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God hälsa och livskvalitet är 
något vi alla strävar efter. Vi 
lever i en värld som präglas av 
ett ökat förändringstryck inom 
arbetslivet, kombinerat med en 
upplevelse av ökade krav, min-
dre handlingsutrymme samti-
digt som resurserna krymper. 
Förändringarna sker snabbt 
och i detta föränderliga arbets-
liv gäller det att skapa hälsa i 
de förändringar som sker. 

Som ledare är det viktigt att 
skapa en begriplig och struk-
turerad arbetsmiljö, sida vid 
sida med omtanke – vilket i 
sin tur genererar en ökad ef-
fektivitet och produktion. Att 
arbeta med nyfikenheten, göra 
arbetsklimatet intressant gör 
att medarbetaren använder sin 
nyfikenhet till att prestera mer 
och effektivt. Det är viktigt att 
man upplever yrkesstolthet 
och befinner sig i ett utveck-
lings- och hälsobefrämjande 
sammanhang.

Salutogent ledarskap
– en investering

Text: Stefan Hult

” om man tänker sig en flod som någon fallit i, så räddar man personen från att drunkna. 
Detta kan man säga är analogt med hur sjukvården generellt hanterar sjuka. Nästa steg 
är att man sätter staket runt floden och förhindrar att någon skall falla i. Staketet kan ses 
som en parallell till Socialstyrelsens rekommendationer och varningstexter. Det saluto-
gena perspektivet innebär att man istället lär individerna att simma, i livets flod”

(citat Antonovsky, Lund 1987)
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EU har fastställt en deklaration för häl-
sofrämjande arbete kallad Luxemburgde-
klarationen. I denna slås fast att: ”I framti-
den kommer organisationers framgång att 
bero på om organisationerna har väl kva-
lificerade, motiverade och friska anställda. 
Hälsofrämjande arbete förbereder och 
stimulerar människor och organisationer 
för att möta dessa utmaningar”

Målet med det salutogena ledarskapet är 
att få till stånd en god jordmån där medar-
betarna har möjlighet att utveckla kompe-
tens, motivation, lust och välbefinnande.

Salutogenes
Antonovsky menade att floden represen-
terade livets ström. I floden finns en del 
förgreningar som leder till lugnt vatten 
och andra som leder till farliga, strida 
strömmar och strömvirvlar. Han beskri-
ver att hans salutogena arbete har ägnat 
frågan: ” var man än befinner sig i floden 
– vars beskaffenhet bestäms av historiska, 
socio-kulturella och fysiska omvärlds-
betingelser – vad är det som gör att man 
klarar av att simma?”. Begreppet saluto-
genes myntades av Aaron Antonovsky 
i boken ”Healt, Stress and Coping”. 
Antonovsky var professor i medicinsk 
sociologi vid Hälsovetenskapliga fakulte-
tet, Ben Gurion University of the Negev, 
Beersheba, Israel.

Termen salutogenes är en sammansätt-
ning av latinets ”salu´te” vilket betyder 

hälsa eller välgång och grekiskans ”ge-
nesis” som betyder ursprung, uppkomst 
eller härstamning.

Det salutogena perspektivet innebär 
att man lägger tonvikten på hälsobring-
ande faktorer, där intresset är mer foku-
serat på så kallade ”friskfaktorer” än på 
”riskfaktorer”. 

Antonovskys svar på den salutogena 
frågan (vad är det som gör att man klarar 
av att simma?) var begreppen ” Känsla Av 
Sammanhang” (KASAM) (figur 1) och 
Generella Motståndsresurser (GMR). 

En person med stark KASAM har 
förmåga att identifiera och använda sig 
av resurser inom sig och av resurser som 
finns i omgivningen för att lösa problem i 
samband med stress. De Generella Mot-
ståndsresurserna är skyddande faktorer 
och processer som bidrar till att bygga 
upp KASAM samt modifiera effekterna 
av olika riskfaktorer och processer. Ge-
nerella motståndsresurser är till exempel 
god självkänsla, kunskap, materiella 
faktorer, sociala nätverk och meningsfull 
sysselsättning.

Forskning har visat att känsla av sam-
manhang (KASAM) i tillvaron, det vill 
säga att tillvaron uppfattas som begriplig, 
hanterbar och meningsfull tycks vara en 
grundläggande förutsättning för bevarad 
psykisk hälsa, psykiskt välbefinnande och 
livskvalitet. 
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Begriplighet (jag vet/förstår) står här 
för i vilken utsträckning omvärlden upp-
levs som förnuftsmässigt begriplig, sna-
rare än kaotisk och oförklarlig.  

Hanterbarhet (jag kan) handlar om i 
vilken utsträckning man upplever sig ha 
tillräckliga resurser för att kunna möta 
olika situationer i livet. 

Meningsfullhet (jag vill, trots allt) gäl-
ler i vilken utsträckning man uppfattar att 
livet har en känslomässig mening. 

Enligt Antonovsky är det hur hög res-
pektive låg KASAM man har som avgör 
var man befinner sig på kontinuumet 
hälsa – ohälsa (figur 2). Han menar också 
att vi hela tiden rör oss mellan dessa två 
poler och att man aldrig är ”det ena eller 
det andra” utan att man är ”både och” 
under hela vår levnad.  

Påfrestningar av olika slag kan inte 
undvikas, det ingår i livet. Om vi har till-
gång till kringresurser (GMR) och lyckas 
hanterar påfrestningar framgångsrikt så 
ökar vår känsla av sammanhang och vi 
får igång en rörelse mot den positiva po-
len i kontinuumet hälsa – ohälsa.

Salutogena ledarskapsprinciper 
Salutogena ledarskapsprinciper inbegri-
per KASAM-begreppet, friskfaktorer 
kopplat till organisation/arbetsplats samt 
salutogen kommunikation.

 Forskare från organisationsområdet 
har studerat vilka egenskaper som ka-
raktäriserar "friska arbetsplatser". Vad 
är det som karaktäriserar arbetsplatser 
som har låg sjukfrånvaro och få arbets-
skador? Vad finns det för framgångsfak-

torer i välmående organisationer? Hur är 
det när det är som bäst, och vad skall vi 
göra för att nå dit? Varför är vissa män-
niskor långtidsfriska? Några exempel på 
friskfaktorer är ledare som är lyhörda, 
synliga och har en förståelse för medar-
betarnas arbetssituation. Tydliga riktlin-
jer och mål är andra friskfaktorer som är 
återkommande i många studier liksom 
delaktighet, påverkan, beröm från chefen 
och eget ansvar. Den Salutogena kommu-
nikationen innebär att det skall finnas en 
dialog med så lite utrymme som möjligt 
för olika tolkningar, undringar och miss-
förstånd. Språkdräkten skall vara klar, 
tydlig och begriplig.

Salutogent ledarskap
Det salutogena ledarskapet förhåller sig 

till relations-, uppgifts- och situations-
orienterat ledarskap. Dessa tre olika 
ledarstilar är inte motpoler utan tre olika 
dimensioner där alla tre dimensionerna 
har betydelse.

Relationsorienterat ledarskap är 
grunden i det som påverkar medarbe-
tarnas hälsa. Man koncentrerar sig på 
att utveckla förtroendefulla relationer, 
inriktar sig på samarbete, har en öppen 
kommunikation och att ser till att alla är 
involverade och mår bra. Det är också 
viktigt att möjliggöra för medarbetarna 
att ha kontroll över arbetsmiljön, att 
ge mandat för medarbetarna att själva 
fatta beslut och skapa förutsättningar 
för delaktighet. Att ledaren inspirerar 
medarbetarna och tillhandahåller intel-
lektuell stimulans är också betydande 
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inom ett relationsorienterat synsätt. 
Andra centrala begrepp är omtanke om 
sina medarbetare och att ledaren tillhan-
dahåller struktur när det behövs, särskilt 
i pressade situationer.

I det Uppgiftsorienterade ledarskapet 
koncentrerar man sig på att klargöra hur 
arbetsuppgifterna skall utföras och ser till 
så att arbetet blir gjort. Detta fokus ligger 
på produktivitet och inte på att skapa för-
troendefulla relationer.

I Situationsperspektivet handlar ledar-
skapet om situationsanpassad struktur, 
man betonar att det inte finns ett bästa 
ledarskapssätt utan ledarskapet måste va-
ra flexibelt och anpassa sin stil efter vad 
som krävs av situationen och hur mogen 
gruppen är.

Det salutogena ledarskapet syftar till 
att öka medarbetarnas välbefinnande, 
kompetens och motivation. Genom att 
arbeta utifrån KASAM-teorin med med-
vetna strategier så påverkar vi medarbe-
tarnas känsla av sammanhang som i sin 
tur påverkar hälsan i förväntad riktning 
(figur 3).

Antonovsky var själv övertygad om 

den salutogena modellens stora använd-
barhet. Han beskriver att känslan av 
meningsfullhet i arbetet påverkas positivt 

av att man får upplevelser av att man 
medverkar i en socialt värdesatt verksam-
het. Den sociala värderingen finns, enligt 
Antonovsky, på två plan.; dels den sociala 
värderingen av verksamheten man är 
engagerad i, att känna sig stolt och upp-
skattad i sitt arbete, och dels att individen 
känner att den sociala värderingen av ens 
arbete motsvarar ens kriterier på rättvisa.  
Antonovsky menar att upprepade arbets-
erfarenheter som individen gör och en 
arbetssituation som innehåller både till-
fällig överbelastning och tillfälliga möjlig-
heter att dra sig tillbaka och lagra energi 
(belastningsbalans), kommer att stärka 
känslan av hanterbarhet. För att det skall 
vara möjligt att förstärka människans 
känsla av begriplighet är det enligt Anto-
novsky viktigt att med jämna mellanrum 
uppleva att saker och ting passar ihop, 
hur det okända på ett tillfredsställande 
sätt förklaras och hur ordnade mönster 
uppstår. Förutsägbarhet och begriplighet 
syftar på i vilken utsträckning arbetssitua-
tionen tillåter och främjar en tydlig bild 
av hela arbetssituationen och individens 
plats i den.

I det följande skall jag ge exempel på 
strategier som påverkar medarbetarnas 
känsla av sammanhang.

Motivation
”vilja”

KASAM
 • Begriplighet

 • Hanterbarhet
 • Meningsfullhet

 
 Kompetens Välbefinnande
 ”kunna” ”orka”

Figur 3: En organisation behöver medarbetare som vill, kan och orkar arbeta
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Hälsobefrämjande strategier
Att skapa en förutsägbar organisation, 
med klart dokumenterade mål och rikt-
linjer är grundläggande i all verksamhet. 
Förutsägbarhet skapar trygghet hos 
medarbetarna och motverkar stress. Ett 
exempel på förutsägbarhet är att vi har 
klara och tydliga handlingsplaner för 
olika situationer. Att manualisera och 
skriva checklistor är ett sätt att trygga och 
öka medarbetarnas strategier inför spe-
ciella arbetsmoment eller när svårigheter 
inträffar. Kvalitén på det vi gör beror på 
hur vi tänkte innan vi agerade.

Ett mål är en mental föreställning om 
vad vi konkret vill uppnå inom en given 
tidsram och hänger starkt ihop med syfte, 
sammanhangsmarkeringar och motiva-
tion. Alla medarbetarna måste veta vilka 
mål och delmål som ingår i arbetsplatsens 
uppdrag. Det är grundläggande att de 
enskildas arbetsuppgifter har tydliga syf-
ten och är kopplade till organisationens 
övergripande mål. Att sammanhangsmar-
kera innebär att ständigt tydliggöra för 
sig själv och andra vilket sammanhang 
vi sitter i; Vem är jag? Vem är du? Vad 
skall vi göra och vad skall detta leda till? 
Framtidsvisioner, framtidsberättelser och 
framtidsmöjligheter är andra målfokuse-
ringar som ständigt behöver dryftas. Vil-
ka idéer skall vi ta tillvara? Vad skall vi 
fokusera på? Vilka resurser finns för att 
skapa förändring? Att ständigt fokusera 
på det som fungerar bra i organisationen 
ger vitalitet, kreativitet, nyfikenhet, livs-
kraft och meningsfullhet.

Medarbetarna behöver få tydlig och re-
levant information om vad som sker på en 
övergripande nivå inom organisationen. 
Om medarbetarna inte informeras tillräck-
ligt bra finns risken att en misstänksamhet 
väcks mot allt och alla.  Viss viktig infor-
mation kan kräva återkoppling:

 ”kan du sammanfatta vad jag/vi har 
pratat om?” – en tydlig sammanhangs-

markering som tryggar och klargör infor-
mation, beslut etcetera. 

Genom förståelse utvecklar individen 
sin kompetens, det vill säga de kunskaper 
och färdigheter som används i arbetet. 
Det förutsätter att ledningen tillsammans 
med medarbetarna regelbundet disku-
terar olika erfarenheter och på så sätt 
skapar en förståelse för vad arbetet går ut 
på och hur det bör utföras. Vi kan kalla 
detta för förtrogenhetsdiskussioner.

Förtrogenhetskunskap − ibland också 
kallad tyst kunskap − är den kunskap 
som inte alltid är så lätt att beskriva, den 
praktiska klokhet som vi förvärvar ge-
nom integration av vår påståendekunskap 
(katederkunskap) och våra erfarenheter 
i arbetet. Detta är en social process där 
människor i interaktion med varandra 
utvecklar sin förståelse. En god relation 
och en öppen och ärlig dialog är det som 
krävs i ett förståelsebaserat ledarskap.  

Ett sätt att få medarbetarna att ut-
vecklas är att vi ger varandra effektiv 
feedback. Med detta menar jag tre 
saker:
•  Att rensa luften snabbt, vara vaken 

på tonfallet och se till att alla kan och 
vågar tala öppet om eventuella pro-
blem och konflikter. 

•  Att uppmuntra alla att tala öppet om 
det friska, det som gör en glad, det 
som gör att vi mår bra och har roligt 
på jobbet. Och inte minst att ge be-
röm när någon gjort någonting bra. 

•  Att skaffa sig en vana att se saker att 
uppskatta i stället för att kritisera. 

Om arbetsgruppen hittar en systema-
tik för effektiv återkoppling/feedback så 
skapas förutsättningar för att tydliggöra 
arbetsrollen, förbättra arbetsklimatet, 
öka arbetstillfredsställelsen och man på-
verkar medarbetarnas engagemang i or-
ganisationen. En annan effekt är att man 
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undanröjer att konflikter ”klibbar fast” 
och skapar en ogynnsam arbetsmiljö.

Checklista för effektiv återkoppling/
feedback
•  Säg det du vill säga, så snabbt som 

möjligt!
•  Mena verkligen vad du säger. Und-

vik dubbla budskap! 
•  Beröm kan ges offentligt – ”utveck-

lande” kritik ger man mellan fyra 
ögon.

•  Tänk på när du ger utvecklande 
kritik att beskriva vad du ser eller 
hör, uttrycka vad du känner, beskriv 
konsekvenserna och varför du reage-
rar som du gör och ange en önskad 
förändring.

•  Var beredd på reaktioner och förbe-
red dig på hur du ska hantera dem.

•  Överdriv inte. Använd din intuition 
så att du ger lagom mycket eller la-
gom lite feedback.

•  Tänk på att alla behöver positiv åter-
koppling.

Genom att lyfta fram medarbetarnas 
resurser och förmågor stärks självkäns-
lan, motivationen och arbetsglädjen. 

Hanterbarheten utvecklas också ge-
nom upplevelsen av belastningsbalans. 
För att få en rimlig balans i arbetet måste 
verksamheten organiseras så att det finns 
tid för ställtid och reflektion. 

Ställtid är olika för olika individer 
vilket kräver att det finns en god relation 
och tydliga överenskommelser mellan 
ledare och medarbetare. Ställtid kan vara 
förmöten, planeringsdagar eller tid att 
ställa in sig/förbereda sig inför det som 
skall ske. Jag menar att processen kan se 
ut så här; ställtid – intervention – reflek-
tion. I interventionen utför vi jobbet. I 
reflektionen tänker vi igenom, lyfter upp 
sekvenser på metanivå, får nya tankar 
och idéer. Sammanhangen blir tydligare.

Ett sätt att arbeta med delaktighet är 
att förhålla sig till begreppet empover-
ment – att medvetandegöra och stärka 
tilltron till den egna förmågan, den egna 
kunskapen och kompetensen. Medar-
betarna måste ha möjlighet att styra och 
påverka sitt arbete. Det gör att alla kän-
ner sig delaktiga i den process som för or-
ganisationens utveckling framåt. Ett sätt 
att inleda en sådan dialog är att använda 
sig av reflexiva frågor; ”hur kan vi tänka 
kring detta?” ”vad är syftet med detta?” 
eller att använda sig av ”ni till vi  princi-
pen ” genom att ställa frågan,” hur tycker 
ni att vi skall lösa detta?”

En bra balans mellan informella och 
formella möten och uppmuntra och vara 
lyhörd för småprat är viktigt i organisa-
tionen. Det är i det informella samtalet 
som förtroende skapas, visioner och mål 
prövas, överföring av kunskap sker och 
där idéer kläcks och prövas.

Förväntanseffekter och att arbeta 
medvetet med att påverka de positiva 
föreställningarna i personalgruppen inne-
bär följande egenskaper i ledarskapet:

•  Att ledaren är trovärdig som ledare. 
•  Att det som skall göras i organisatio-

nen också förmedlas från ledarskaps-
nivå på ett trovärdigt sätt. 

•  Att ledaren verkligen själv har en 
övertygelse om att det är så här vi 
skall arbeta i vår organisation.

Strumpfer och Mlonzi fann ett starkt 
samband mellan KASAM och upplevd 
arbetsglädje.

Det är viktigt att känna lust och in-
tresse i sitt arbete. Som ledare bör man 
ge medarbetarna självständigt ansvar och 
låta de utveckla speciella intressen som 
de "brinner" för. Att vara tillsammans 
med någon som har ett intensivt intresse 
gör att vi snabbt smittas av den affekten, 
vilket är positivt för arbetsgruppen. Vi 
kan kalla detta för affektsmitta.



10 Chefer & Ledare
i  vården

Chefer & Ledare
i  vården

Vill du prenumerera på tidskriften
Chefer och Ledare i vården?

Kontakta: Malin Larsson
Hamngatan 11

362 43 Halmstad

Via mail:
malin.larsson@lthalland.se

Axiologi

sid 4

Svenska chefer

ska vara en i laget

sid 14

ICN Conference 2007

sid 18

Chefer & Ledare

Nr 3/2007 • Årg 39Chefer & Ledare

i  vården

Inre styrka 
– yttre framgång
sid 4

Det autentiska 
ledarskapet
sid 14

Riv Stuprören
sid 36

Chefer & Ledare

Nr 4/2007 • Årg 39

Chefer & Ledare
i  vården

Salutogent ledarskap

Salutogent ledarskap– en investering
– en investeringsid 4sid 4

Vad är skillnaden som gör

Vad är skillnaden som gör 
skillnaden i ledarskapet

skillnaden i ledarskapet
sid 16sid 16

Systematiskt
Systematisktsäkerhetstänkande
säkerhetstänkandesid 32sid 32

Chefer & Ledare
Nr 1/2008 • Årg 40

Chefer & Ledarei  vården

Stefan Hult, 
leg. Sjuksköterska och enhetschef på 
Utredningsenheten, verksamhetsom-

råde barn- och ungdomspsykiatri, 
Universitetssjukhuset i Lund.
 Stefan.hult@salutogenes.com

Hemsida
Vill du veta mer om salutogenes kan du 
klicka in dig på www.salutogenes.com

Studiedagar 2008
Årets studiedagar är den 16-17 oktober i Stockholm

och har temat:

ChefChef
– en resa i tiden– en resa i tiden

Begränsat antal – ”först till kvarn” gäller!

Styrelsen 

Föreningen för Chefer och Ledare



Referenser till artikeln  

Salutogent ledarskap- en investering 
  
  
 
 
      Luxenburgdeklarationen för hälsofrämjande på arbetsplatser i Europeiska 

Unionen (1997). Stockholm: European Network for Workplace Promotion och 
          Arbetslivsinstitutet. 
 

Malmquist, C., Vinberg, S. & Larsson, J. (2007). Att styra med hälsa – från 
statistik till strategi. Metodicum 
 

      Antonovsky, A. (1991). Hälsans mysterium. Stockholm: Natur och Kultur. 
 
      Antonovsky, A. (1979). Healt, stress and coping. San Francisko: Jossey-Bass. 
 
       Hansson, K. & Cederblad, M. (1995). Känsla av sammanhang. Forskning om 

barn och familj nr. 6. Institutionen för barn- och ungdomspsykiatri, Lunds 
universitet. 

 
     Eriksson, M. (2007). Unravelling the mystery of Salutogenesis. The evidence 

base of  the salutogenic research as measured by Antonovsky´s Sense of 
Coherence Scale. Folkhälsan research centre health promotion research 
programme. Akademisk avhandling. Turku. 

 
       Abrahamsson, K., Bradley, G., Brytting, T., Eriksson, T., Forslin, J., Miller, M.,  
          Söderlund, B. & Trollestad, C. (2003) I Friskfaktorer i arbetslivet. Prevent. 
     Johnsson, J., Lugn, A. & Rexed, B. (2003). Långtidsfrisk. Så skapas hälsa, 

effektivitet och lönsamhet. 
 
     Lindberg, P. (2006). The work ability continuum. Epidemiological studies of 

factors promoting sustainable work ability. Akademisk avhandling. Karolinska 
institutet. Stockholm. 

 
     Dilschmann, A. (2005). Omtanke och struktur – om ledarskap och 

medarbetarnas hälsa. Stockholm. Arbetslivsinstitutet. 
   
     Bass, B. M. (1990). Bass & Stoddgill´s handbook of leadership: theory, 

research, and managerial applications, New York: Free Press. 
 
    Hult, S. & Waad, T. (2004). Det salutogena ledarskapets betydelse. Vårdfacket,  
          8, 44 – 46. 
 
 Gedin, S. & Hellkvist, S. (2003). Betydelsen av ledarskap och arbetsklimat samt 

stresshantering för känslan av sammanhang på arbetsplatsen. Magisteruppsats, 
Instutitionen för psykologi, Linds Universitet. 

 



     Kline, N. (2006). Time to think. Listening to ignite the Human Mind. Mackays 
of Chatham.  

 
.     Ekman, G. (2003). Från prat till resultat. Om vardagens ledarskap. Liber. 
 
    Strumpfer, DJW & Mlonzi, EN. (2001). Antonovskys Sence of Coherence scale 

and job attitudes: Three studies. South African Journal of Psychology, 31;30-37. 
 
 Ljusenius, T. & Rydqvist, L-G. (1999). Friskt ledarskap: Ledarskap ur 
 ett hälsoperspektiv. Arbetsskyddsnämnden. Stockholm. 
 
 Sandberg, J. & Targama, A. (1998). Ledning och förståelse. Ett 
 kompetensperspektiv på organisationer. Studentlitteratur. Lund. 
 


	cl_nr1-2008.pdf
	Referenser till hemsidan.pdf


<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile ()
  /CalRGBProfile (Adobe RGB \0501998\051)
  /CalCMYKProfile (Japan Web Coated \050Ad\051)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails true
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /SyntheticBoldness 1.00
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts false
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile (None)
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 150
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.12667
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages false
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 150
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.12667
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages false
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.76
    /HSamples [2 1 1 2] /VSamples [2 1 1 2]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages true
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 300
  /MonoImageDepth 2
  /MonoImageDownsampleThreshold 2.00000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /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 (None)
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName (http://www.color.org)
  /PDFXTrapped /Unknown

  /Description <<
    /ENU (Use these settings to create PDF documents with higher image resolution for high quality pre-press printing. The PDF documents can be opened with Acrobat and Reader 5.0 and later. These settings require font embedding.)
    /JPN <FEFF3053306e8a2d5b9a306f30019ad889e350cf5ea6753b50cf3092542b308030d730ea30d730ec30b9537052377528306e00200050004400460020658766f830924f5c62103059308b3068304d306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103057305f00200050004400460020658766f8306f0020004100630072006f0062006100740020304a30883073002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d30678868793a3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /FRA <>
    /DEU <>
    /PTB <>
    /DAN <>
    /NLD <>
    /ESP <>
    /SUO <>
    /ITA <>
    /NOR <>
    /KOR <>
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe7f6e521b5efa76840020005000440046002065876863ff0c5c065305542b66f49ad8768456fe50cf52068fa87387ff0c4ee575284e8e9ad88d2891cf76845370524d6253537030028be5002000500044004600206587686353ef4ee54f7f752800200020004100630072006f00620061007400204e0e002000520065006100640065007200200035002e00300020548c66f49ad87248672c62535f0030028fd94e9b8bbe7f6e89816c425d4c51655b574f533002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d5b9a5efa7acb76840020005000440046002065874ef65305542b8f039ad876845f7150cf89e367905ea6ff0c9069752865bc9ad854c18cea76845370524d521753703002005000440046002065874ef653ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000520065006100640065007200200035002e0030002053ca66f465b07248672c4f86958b555f300290194e9b8a2d5b9a89816c425d4c51655b57578b3002>
    /SVE <FEFF005000440046002d0048006900200049006e0073007400e4006c006c006e0069006e006700200073006b006100700061006400200061007600200047005200410046004900540020006600f600720020006100740074002000670065006e006500720065007200610020005000440046002d00660069006c006500720020006600f6007200200074007200790063006b002e>
  >>
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [600 600]
  /PageSize [566.929 822.047]
>> setpagedevice


