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1 EINFÜHRUNG

Laut einer Umfrage der Unternehmensberatung Capgemini (vgl. Claßen & Kern 2004)� mit 
Personalern� aus Deutschland, Österreich und der Schweiz gewinnt der aufgrund der kon-
junkturellen Flaute der letzten Jahre stark ins Stocken geratene „War for Talents“ (Wiliams 
2000) wieder an Bedeutung. Unternehmen brauchen im derzeitigen internationalen Auf-
schwung verstärkt exzellent ausgebildete und integrierte Mitarbeiter, die hoch motiviert 
und engagiert sind. Natürlich könnte man zu dieser Forderung nach mehr qualitativer Per-
sonalauswahl anmerken, dass der „War for Talents“ im strengen Sinne nie aus der Mode 
kommen sollte, weil gute Mitarbeiter immer wichtig sind. Sie sind das „Human Capital“ 
einer Organisation und gerade im Dienstleistungssektor ein wesentlicher Wettbewerbs-
faktor. 

Unumstritten gilt eine stimmige und effiziente Personalauswahl als kritischer Erfolgsfaktor. 
Doch wie wird Personalauswahl in mittleren und großen deutschen Unternehmen tatsäch-
lich betrieben? Eine der letzten bedeutenden quantitativen Untersuchungen dieser Art 
war die Studie „Personalauswahl im europäischem Vergleich“, die 1993 von Heinz Schuler, 
Dörte Frier und Monika Kauffmann durchgeführt wurde. Sie erforschte hauptsächlich die 
Anwendungshäufigkeit personaldiagnostischer Instrumente. Neuere oder gar qualitative 
Studien liegen dagegen nur sehr vereinzelt oder gar nicht vor. Demgegenüber werden 
jedoch regelmäßig neue Verfahren zur Eignungsbeurteilung vorgestellt. Beispielsweise 
wurde in den achtziger und neunziger Jahren das Assessment Center als das ultimative 
Instrument gefeiert und dafür geworben. Doch wohin geht der Trend heute? 

Der Schwerpunkt dieser Dissertation liegt auf der Analyse, wie Personalauswahl in deut-
schen Unternehmen betrieben wird, welche Verfahrensweisen und Instrumente dabei ver-
wendet werden und wie diese in der Praxis beurteilt werden. Dieser Ausgangspunkt setzt 
einen empirischen Zugang anhand qualitativer Methoden voraus, zu denen ausgewählte 
Experten verschiedener Organisationen und Branchen befragt wurden. 

�	�����������������������������������������������������������������������            �� �������������������������    Der Fachartikel von Claßen & Kern (2004) sowie die komplette Studie „HR Barometer“ steht auf der 
Homepage von Capgemini zum Download zur Verfügung (www.capgemini.com).

�	  Aus Gründen der besseren Lesbarkeit wurde i.d.R. die männliche Schreibweise verwendet. Es wird an 
dieser Stelle ausdrücklich darauf hingewiesen, dass im Folgenden damit sowohl die männliche als auch 
die weibliche Form gemeint ist.
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1.1 Forschungsfrage: Ist wissenschaftliche Personaldiagnostik das 		
      Non-Plus-Ultra?

Seit Jahren fordern Personalpsychologen und -diagnostiker auf sich bei der Bewerberaus-
wahl nicht zu sehr auf den persönlichen Eindruck und Sympathie-Effekte zu verlassen. 
In einem Interview mit der Süddeutschen Zeitung etwa kritisierte Heinrich Wottawa, „in 
Deutschland verlässt man sich zu sehr auf den persönlichen Eindruck. Jeder bildet sich ein, 
Menschenkenntnis zu haben.“ (Zellner 2005, o. S.). Die Befürchtungen, die hinter solchen 
Aussagen stehen, konzentrieren sich dabei im Wesentlichen auf den Verlust rationaler 
Handlungs- und Entscheidungsobjektivität durch den Einsatz subjektiver und/oder intuitiver 
Entscheidungsmomente. Solche nicht-wissenschaftlichen Verfahren weisen nach Ansicht 
der Kritiker u. a. folgende Gefahren auf (vgl. Hornke & Winterfeld 2004; Westhoff et al. 
2004; Schuler 1996; Schuler 2002; Fisseni 1997; Hossiep et al. 2000):

•        Mangelnde Kompetenz der Beurteiler im Einsatz personaldiagnostischer Instrumente 
durch keine und oder geringe Standardisierung

•        Unzureichende Erfassung der fachlichen und persönlichen Eignung der Bewerber 
durch den Verzicht einer Mehrfachbeurteilung�

•        Verwendung laienhafter und urteilsbeeinflussender impliziter Stereotype, Persönlich-
keitsmodelle und Vorurteile

•        Beurteilungsfehler durch kognitive Wahrnehmungs-, Verarbeitungs- und Beurteilungs-
verzerrungen (z. B. Sympathie- oder Halo-Effekte)

•        Schlechte Verbalisierbarkeit und Nachvollziehbarkeit der Entscheidungen aufgrund 
einer nicht objektiven Urteilsfindung

Aus diesen und unzähligen weiteren rechtfertigenden Gründen besteht seit einigen Jahren 
ein wahres „Wettrüsten“ hinsichtlich der Entwicklung standardisierter, rationaler person-
aldiagnostischer Instrumente und Empfehlungen, deren Höhepunkt bislang durch die 
Veröffentlichung der DIN 33430 erreicht wurde (vgl. Hornke & Winterfeld 2004; Westhoff 
et al. 2004; s. u. 5.4.1). Diese möchte als Verfahrensnorm den gesamten Recruitingproz-
ess – angefangen von der Erstellung der Anforderungsanalyse bis hin zum Vertragsange-
bot – objektiv, standardisiert und valide gestaltet wissen. Selbstverständlich sind viele der 
anhand wissenschaftlicher Standards entwickelten Maßnahmen für die Praxis der Per-
sonalauswahl sowohl richtig als auch wichtig. Sie erleichtern insbesondere unerfahrenen 
Personalentscheidern den Umgang mit komplexen Bewerbungssituationen und erhöhen 
dadurch deren Konzentration und Urteilskompetenz. Zudem garantieren vereinheitlichte 
Prozesse jedem Bewerber ein vergleichbares und faires Procedere und ermöglichen somit 
eine objektive und nachvollziehbare Dokumentation der Entscheidungen für Dritte. Es sei 
deshalb angemerkt, dass sich diese Arbeit nicht zum Ziel setzt, die Methoden einer ob-
jektiven Personaldiagnostik zu kritisieren. Vielmehr wird versucht, die „andere“ Seite der 
Personalbeurteilung aufzuzeigen, welche individuelle Vorgehensweisen sowie subjektiv-in-
tuitive Beurteilungs- und Entscheidungstendenzen zulässt. 

�	���������������������������������������������������������������������������������������������������          Eine Mehrfachbeurteilung kann folgende Elemente umfassen: Einsatz mehrerer Beurteiler/Beobachter, 
Beurteilung des Bewerbers an mehreren Terminen und/oder Verwendung verschiedener personaldiag-
nostischer Instrumente (z. B. Interviews, psychologische Tests, Assessment Center, Arbeitsproben etc.)
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Generell wird Personalauswahl in Deutschland nach einem eher einfachen Schema vol-
lzogen (vgl. dazu insbesondere Kapitel 2). Nach der Vorauswahl aufgrund der Bewer-
bungsunterlagen werden die Einstellungsentscheidungen meist nach einem oder zwei 
persönlichen Bewerbungsinterviews getroffen. Auf den Einsatz von personalpsycholo-
gischen Tests, Arbeitsproben oder umfangreichen Assessment Center wird größtenteils 
verzichtet (vgl. z. B. Schuler et al. 1993). Zwar werden zunehmend neuere und objektivere 
Verfahren entwickelt, doch finden sie wenig Einsatz in der Praxis. Auch die Ergebnisse der 
2002 von Kleebaur durchgeführten explorativen Studie „Die Rolle von Erfahrungswissen 
bei der Personalauswahl – Ergebnisse qualitativer Experteninterviews und einer Projekt-
analyse bei Kienbaum Executive Consultants“ weisen darauf hin, dass selbst Mitarbeiter 
professioneller Personalberatungen individuelle Vorgehensweisen bevorzugen und bei der 
Bewerberbeurteilung stark auf „gefühlsmäßige“ Entscheidungsfaktoren achten�. Bei der 
Einschätzung der Persönlichkeit eines Bewerbers und der Abschätzung dessen Passung 
zu dem Klientenunternehmen, äußerten die befragten Personalberater und Researcher an 
mehreren Stellen Schlüsselwörter wie „Bauchgefühl“, „Intuition“ oder „Fingerspitzenge-
fühl“. Daher könnte davon ausgegangen werden, dass bei der Beurteilungsleistung neben 
der Anwendung verschiedener wissenschaftlicher Instrumente ein großer Teil individueller 
und oftmals nicht verbalisierbarer und/oder rationaler Denk- und Handlungsweisen ein-
fließt. Sollte dem so sein wäre es natürlich immanent zu fragen, warum die zahlreichen 
Bemühungen Personalauswahl wissenschaftlicher zu gestalten nicht vollständig von den 
Praktikern angenommen werden. Kommen diese mit „einfacheren“ Methoden oder man-
chmal auch nur mit reinem „Gespür“ ebenfalls zu guten Ergebnissen?

So gesehen gerät eine rational-objektive und wissenschaftlich erprobte Personaldiag-
nostik anscheinend an Grenzen. Die forschungleitende Idee dieser Arbeit geht deshalb 
davon aus, dass eine rein wissenschaftliche Personalauswahl, welche sich überwiegend 
objektiver und standardisierter personaldiagnostischer Verfahren bedient, in der Praxis 
auf starken Widerstand bzw. an bestimmte Grenzen stößt. Im Laufe dieser Dissertation 
werden wir feststellen ob, und falls ja, warum dem so ist. 

1.2 Aufbau der Arbeit

Die forschungsleitenden Annahmen (vgl. Abbildung 1) bedingen Aufbau und empirische 
Vorgehensweise dieser Dissertation. Um der zentralen These, dass wissenschaftliche Per-
sonalauswahl an Grenzen stößt, nachgehen zu können wird zunächst durch die Analyse 
der Art und Weise, wie Personalauswahl in der Praxis gehandhabt wird, in wissenschaft-
liche und nicht-wissenschaftliche personaldiagnostische Methoden unterschieden (vgl. Ka-
pitel 2). Des weiteren wird davon ausgegangen, dass v. a. nicht-wissenschaftliche Metho-
den, beispielsweise solche, die Intuition und Gefühl des Beurteilers zulassen, von den Ex-
perten als besonders geeignet für die Beurteilung des Bewerbers und einer Abschätzung 
der Passung eingestuft werden. 

�	  Das ist umso erstaunlicher, weil gerade solche Unternehmen den Einsatz wissenschaftlicher personaldi-
agnostischer Verfahren nach außen hin proklamieren und diverse personaldiagnostische Instrumente zum 
Teil auch selbst entwickeln und publizieren (z. B. Jochmann 1999a). 
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Abbildung 1: Forschungsleitende Annahmen (Darstellung d. Verf.)

 
Kapitel 2 gilt als aktuelle Bestandsaufnahme der Personalauswahl in repräsentativen 
deutschen Großunternehmen. Neben der Darstellung eines regulären Recruitingverlaufs 
werden die bekanntesten personaldiagnostischen Instrumente vorgestellt und anhand 
der Aussagen der befragten Experten bewertet. Es wird dabei speziell auf deren Anwen-
dungshäufigkeit, Praktikabilität und antizipierte Inhalts- und Prognosevalidität eingegangen.
Ausgehend von der forschungsleitenden Frage, ob eine wissenschafltiche Personalaus-
wahl das Non-Plus-Ultra darstellt, können folgende grundsätzliche Vermutungen aufge-
stellt werden: 1.) Bei der Bestätigung einer wissenschaftlichen Vorgehensweise werden 
subjektive Faktoren wie Gespür, Intuition bzw. Gefühl bei der Personalauswahl außen vor 
gelassen. 2.) Hingegen spielen diese subjektivien Faktoren bei der Ablehnung einer rein 
wissenschaftlichen Personaldiagnostik eine große Rolle. Es muss deshalb in der Praxis 
untersucht werden, inwieweit Intuition – respektive Gefühl und Gespür – bei der Personal-
auswahl eine Rolle spielt und spielen darf. Deshalb gilt es vorerst zu klären, was Intuition 
und Gefühl eigentlich ist. In Kapitel 3 wird demgemäß ein theoretisches Grundverständnis 
über das Phänomen Intuition vermittelt. Diskutiert werden verschiedene Arten und Ausprä-
gungen von Intuition sowie mögliche Ursachen. Darüber hinaus wird ein Fazit zur intuitiven 
Entscheidungsfindung gezogen. 

Kapitel 4 gilt als operationaler Rahmen dieser Forschungsarbeit. Hier werden Anforde-
rungen an ein Analyseraster gestellt, mit welchem der empirische Zugang zu dem For-
schungsfeld „Personalauswahl“ gewährleistet werden kann. Schließlich wird in Anlehnung 
an das Konzept des objektivierenden und subjektivierenden Arbeitshandelns (vgl. Böhle & 
Milkau 1988) ein adäquates handlungstheoretisches Konzept für die Untersuchung perso-
naldiagnostischer Verfahrensweisen sowie für die Analyse von Beurteilungs- und Entschei-
dungsprozessen entwickelt. 
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Abbildung 2: Aufbau der Arbeit und Schnittstellen der Kapitel (Darstellung d. Verf.)

Kapitel 5 stellt den Schwerpunkt dieser Arbeit dar und beleuchtet die eigentliche Crux der 
Personalauswahl: das Beurteilungs- und Entscheidungsverhalten von Personalentschei-
dern. In diesem Kapitel soll mit dem in Kapitel 4 entwickelten Konzept der wissenschaft-
lichen und erfahrungsbasiert-intuitiven Personalauswahl ermittelt werden, wie Personalent-
scheider bei der Bewerberbeurteilung – insbesondere in face-to-face Situationen – wahr-
nehmen, denken, fühlen, vorgehen, handeln und letztlich entscheiden. Es soll geklärt wer-
den, in welchen Situationen objektivierendes und/oder subjektivierendes Arbeitshandeln 
(vgl. Böhle & Milkau 1988, vgl. 4.2) sowie Intuition verwendet wird und wie sich deren 
Einfluss auf die Entscheidungsfindung charakterisieren lässt.

Ausgehend von der Vermutung der explorativen Studie (vgl. Kleebaur 2002) und den Er-
gebnissen der im Rahmen dieser Studie durchgeführten Interviews werden in Kapitel 6 
verschiedene Formen des Konstrukts „Passung“ diskutiert. So wird beispielsweise unter 
Bezugnahme auf die Rolle von Unternehmenskultur versucht die zunehmende Bedeutung 
von Passung aufzudecken und geklärt, warum individuelle und intuitive Beurteilungsstrate-
gien bei der Abschätzung von Passung am erfolgreichsten sind. Daran anknüpfend werden 
im Rückblick auf die vorangegangenen Kapitel Implikationen für eine erfolgreiche Personal-
auswahl abgeleitet. 

Kapitel 7 schließlich konkretisiert relevantes Handlungswissen und Handlungskompe-
tenzen für die Personalauswahl und definiert Grundsätze für ein ideales Qualifizierungspro-
gramm für Personaler. Basierend auf den Aussagen der Experten werden Empfehlungen 
für den Aufbau von relevantem Erfahrungswissen, methodischen und persönlichen Fähig-
keiten und Fertigkeiten sowie von Intuition vorgestellt. 

1 Einführung	�



<<
  /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
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts 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
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
    /AbadiMT-Condensed
    /AbadiMT-CondensedExtraBold
    /AbadiMT-CondensedLight
    /AdobePiStd
    /AdobeSansMM
    /AdobeSerifMM
    /Algerian
    /Andy-Bold
    /Arial-Black
    /Arial-BlackItalic
    /Arial-BoldItalicMT
    /Arial-BoldMT
    /Arial-ItalicMT
    /ArialMT
    /ArialNarrow
    /ArialNarrow-Bold
    /ArialNarrow-BoldItalic
    /ArialNarrow-Italic
    /ArialRoundedMTBold
    /ArialUnicodeMS
    /BaskOldFace
    /Bauhaus93
    /BeeskneesITC
    /BernardMT-Condensed
    /BickleyScript
    /BlackadderITC-Regular
    /BookAntiqua
    /BookAntiqua-Bold
    /BookAntiqua-BoldItalic
    /BookAntiqua-Italic
    /BookmanOldStyle
    /BookmanOldStyle-Bold
    /BookmanOldStyle-BoldItalic
    /BookmanOldStyle-Italic
    /BradleyHandITC
    /Braggadocio
    /BritannicBold
    /Broadway
    /BrushScriptMT
    /CalisMTBol
    /CalistoMT
    /CalistoMT-BoldItalic
    /CalistoMT-Italic
    /Castellar
    /Century
    /CenturyGothic
    /CenturyGothic-Bold
    /CenturyGothic-BoldItalic
    /CenturyGothic-Italic
    /Chiller-Regular
    /ComicSansMS
    /ComicSansMS-Bold
    /CooperBlack
    /CopperplateGothic-Bold
    /CopperplateGothic-Light
    /CourierNewPS-BoldItalicMT
    /CourierNewPS-BoldMT
    /CourierNewPS-ItalicMT
    /CourierNewPSMT
    /CourierStd
    /CourierStd-Bold
    /CourierStd-BoldOblique
    /CourierStd-Oblique
    /CurlzMT
    /Edda
    /EdwardianScriptITC
    /ElegantScript
    /Elephant-Italic
    /Elephant-Regular
    /EngraversMT
    /EngraversMT-Bold
    /Enviro-Regular
    /ErasITC-Demi
    /ErasITC-Light
    /EstrangeloEdessa
    /EurostileBold
    /EurostileRegular
    /FelixTitlingMT
    /FineHand
    /FranklinGothic-Book
    /FranklinGothic-BookItalic
    /FranklinGothic-Demi
    /FranklinGothic-DemiItalic
    /FranklinGothic-Medium
    /FranklinGothic-MediumCond
    /FranklinGothic-MediumItalic
    /FreestyleScript-Regular
    /FrenchScriptMT
    /Garamond
    /Garamond-Bold
    /Garamond-Italic
    /Gautami
    /Georgia
    /Georgia-Bold
    /Georgia-BoldItalic
    /Georgia-Italic
    /GeorgiaRef
    /Gigi-Regular
    /GillSansMT
    /GillSansMT-Bold
    /GillSansMT-BoldCondensed
    /GillSansMT-BoldItalic
    /GillSansMT-Condensed
    /GillSansMT-Italic
    /GillSans-UltraBold
    /GoudyOldStyleT-Bold
    /GoudyOldStyleT-Italic
    /GoudyOldStyleT-Regular
    /GoudyStout
    /HarlowSolid
    /Harrington
    /Impact
    /ImprintMT-Shadow
    /InformalRoman-Regular
    /Jokerman-Regular
    /JuiceITC-Regular
    /KinoMT
    /KristenITC-Regular
    /KunstlerScript
    /Latha
    /LatinWide
    /LucidaCalligraphy-Italic
    /LucidaConsole
    /LucidaHandwriting-Italic
    /LucidaSans
    /LucidaSans-Demi
    /LucidaSans-DemiItalic
    /LucidaSans-Italic
    /LucidaSansUnicode
    /MaiandraGD-DemiBold
    /MaiandraGD-Italic
    /MaiandraGD-Regular
    /Mangal-Regular
    /MatisseITC-Regular
    /MaturaMTScriptCapitals
    /MicrosoftSansSerif
    /Mistral
    /Modern-Regular
    /MonotypeCorsiva
    /MSReference1
    /MSReference2
    /MSReferenceSansSerif
    /MSReferenceSansSerif-Bold
    /MSReferenceSansSerif-BoldItalic
    /MSReferenceSansSerif-Italic
    /MSReferenceSerif
    /MSReferenceSerif-Bold
    /MSReferenceSerif-BoldItalic
    /MSReferenceSerif-Italic
    /MSReferenceSpecialty
    /MVBoli
    /OCRB
    /OldEnglishTextMT
    /Onyx
    /PalaceScriptMT
    /PalatinoLinotype-Bold
    /PalatinoLinotype-BoldItalic
    /PalatinoLinotype-Italic
    /PalatinoLinotype-Roman
    /Papyrus-Regular
    /Parade
    /Parchment-Regular
    /PepitaMT
    /Perpetua
    /Perpetua-Bold
    /Perpetua-BoldItalic
    /Perpetua-Italic
    /PerpetuaTitlingMT-Bold
    /PerpetuaTitlingMT-Light
    /PlacardMT-Condensed
    /Playbill
    /PoorRichard-Regular
    /Pristina-Regular
    /Raavi
    /RageItalic
    /RefSpecialty
    /Rockwell
    /Rockwell-Bold
    /Rockwell-BoldItalic
    /Rockwell-ExtraBold
    /Rockwell-Italic
    /RunicMT-Condensed
    /ScriptMTBold
    /Shruti
    /SnapITC-Regular
    /Sylfaen
    /Symbol
    /SymbolMT
    /Tahoma
    /Tahoma-Bold
    /TempusSansITC
    /TimesNewRomanPS-BoldItalicMT
    /TimesNewRomanPS-BoldMT
    /TimesNewRomanPS-ItalicMT
    /TimesNewRomanPSMT
    /Trebuchet-BoldItalic
    /TrebuchetMS
    /TrebuchetMS-Bold
    /TrebuchetMS-Italic
    /Tunga-Regular
    /Verdana
    /Verdana-Bold
    /Verdana-BoldItalic
    /Verdana-Italic
    /VerdanaRef
    /VinerHandITC
    /Vivaldii
    /VladimirScript
    /Webdings
    /Wingdings2
    /Wingdings3
    /Wingdings-Regular
    /ZWAdobeF
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -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
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /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
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /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 <>
    /PTB <>
    /DAN <>
    /NLD <>
    /ESP <>
    /SUO <>
    /ITA <>
    /NOR <>
    /SVE <>
    /DEU <>
  >>
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [595.000 842.000]
>> setpagedevice




