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1 Problemstellung und Ziele 

1.1 Relevanz des Themas 

Die Auswirkungen des demografischen Wandels werden zurzeit ausführlich in 

Gesellschaft und Wissenschaft diskutiert. Im Mittelpunkt stehen die Überalterung der 

Bevölkerung sowie deren Implikationen auf das private wie öffentliche Leben.  

Das Institut für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung, Nürnberg, stellt fest, dass sich 

deutliche Auswirkungen des demografischen Wandels auf den Arbeitsmarkt er-

kennen lassen: Mit sinkender Bevölkerungszahl geht auch die Zahl der arbeitsfä-

higen Menschen zurück. Darüber hinaus altert die Erwerbsbevölkerung. Dabei ist bis 

2010/2015 mit einer leichten Abnahme des Erwerbspotenzials zu rechnen, welches 

durch Zuwanderungen ausgeglichen werden kann. Danach wird das Erwerbs-

potenzial jedoch so stark absinken, dass selbst hohe Zuwanderungen und eine 

steigende Erwerbsbeteiligung von Frauen diesen Effekt nicht kompensieren können.1  

Diese Prognose verdeutlicht zweierlei: Zum einen wird der Altersdurchschnitt von 

Personen im erwerbsfähigen Alter in Deutschland immer höher, weshalb Unter-

nehmen Wege zum Umgang mit älteren Arbeitnehmern2 finden müssen. Zum 

anderen ändert sich nicht nur der Anteil an älteren Arbeitnehmern: Es verschieben 

sich weitere demografische Variablen, wie z. B. der Anteil an Personen aus anderen 

Kulturkreisen bzw. von Frauen, die dem Arbeitsmarkt zur Verfügung stehen. 

Ergebnisse des Mikrozensus zeigen, dass bereits 2005 20% der Bevölkerung 

Deutschlands einen Migrationshintergrund besitzen3 – die Tendenz ist steigend. 

Durch die damit einhergehende Heterogenisierung der Belegschaft können positive 

wie negative Effekte der Zusammenarbeit entstehen. Einerseits verspricht die Vielfalt 

                                            

1   Vgl. Fuchs, J. & Dörfler, K. (2005). Demographische Effekte sind nicht mehr zu bremsen. IAB 
Kurzbericht, 11. Nürnberg: Institut für Arbeitsmarkt – und Berufsforschung, S. 3-4. 

2    Als geschlechtsübergreifende Gattungsbegriffe wird in der folgenen Arbeit die männliche 
Form verwendet. D.h., wenn hier von älteren Arbeitnehmern die Rede ist, sind 
selbstverständlich auch ältere Arbeitnehmerinnen gemeint. Wenn möglich, wird auf eine 
geschlechtsneutrale Formulierung zurückgegriffen.  

3   Vgl. Niebuhr, A. (2007). Zuzug Hochqualifizierter stärkt Innovationskraft der Regionen. IAB 
Kurzbericht, 12. Nürnberg: Institut für Arbeitsmarkt – und Berufsforschung, S. 1. 
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mehr Erfahrungshintergründe und Meinungen, die positiv auf die Kreativität und 

Innovationskraft des Unternehmens wirken können.4 Diese Faktoren bergen 

andererseits das Risiko in sich, Kommunikationsflüsse zu erschweren.5 Da die 

meisten Störungen zwischenmenschlicher Interaktion im Rahmen von Kommunika-

tion entstehen6 und sich Kommunikationsprobleme bzw. Disharmonien negativ auf 

den Prozess der Zusammenarbeit auswirken7, kommt diesem Thema eine bedeuten-

de Rolle im Umgang mit einer vielfältigen Belegschaft zu.  

Diversity Management ist ein Konzept, diesen Effekten innerhalb von Organisationen 

prospektiv zu begegnen. Es stellt nicht die Vielfalt an sich in den Mittelpunkt der 

Betrachtung, sondern den Umgang mit dieser. Die Diversität wird nicht als Problem, 

sondern als Ressource betrachtet, die Unternehmen betriebswirtschaftlich nutzen 

können. Ziel ist es, die positiven Effekte zu stärken und die negativen zu minimieren. 

In der Literatur werden häufig nur die Chancen der Vielfalt diskutiert. Um eine 

ganzheitliche Betrachtung des Themas zu gewährleisten ist es jedoch notwendig, die 

negativen Effekte und vor allem deren Auswirkungen stärker ins Auge zu fassen. 

Werden Organisationen als soziale Systeme verstanden, die auf Kommunikation 

basieren, liegt der Schritt nahe, sich mit Informations- und Kommunikationsflüssen 

innerhalb des Unternehmens zu beschäftigen. Diese haben sich im Laufe der letzten 

Jahre gewandelt. Durch die vermehrte Verbreitung neuer Informations- und Kommu-

nikationstechnologien steigt der Anteil medienvermittelter Kommunikation an. Daten 

des Statistischen Bundesamtes zeigen bspw., dass 2002 71 % der deutschen 

Unternehmen Computer zur Erledigung der täglichen Aufgaben einsetzten. 59% 

nutzten E-Mails zur Unterstützung von Informations- und Kommunikationsflüssen, 

62% hatten Zugang zum Internet und 18% verfügten sogar über ein firmeneigenes 

                                            

4   Dieser Effekt ist nicht nur auf Unternehmensebene zu beobachten. Eine Studie des IAB zeigt 
     bspw., dass sich die kulturelle Vielfalt in der Erwerbsbevölkerung positiv auf die Zahl der  
     Patentanmeldungen auswirkt. Vgl. Niebuhr, A. (2007), a. a. O., S. 4. 
5   Vgl. Rhon, A. S. (2006). Multikulturelle Arbeitsgruppen. Erklärungsgrößen und 

Gestaltungsformen. Wiesbaden: Deutscher Universitäts-Verlag, S. 98. 
6   Vgl. Delhees, K. H. (1994). Soziale Kommunikation. Psychologische Grundlagen für das 

Miteinander in der modernen Gesellschaft. Opladen: Westdeutscher Verlag, S. 307. 
7   Vgl. Weinkauf, K., Högl, M. Gemünden, H. G. & Hölzle, K. (2005). Zusammenarbeit zwischen 

organisatorischen Gruppen: Ein Literaturüberblick über die Intergroup Relations-, 
Schnittstellen- und Boundary Spanning-Forschung. Journal für Betriebswirtschaftslehre, 55 
(2), S. 95. 
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Intranet.8 Vier Jahre später – im Jahr 2006 – wurden bereits in 84% aller Unter-

nehmen Computer eingesetzt und die Zahl der Unternehmen, die über einen Inter-

netzugang verfügten, stieg um 17 auf 79%.9  

Diese rasante Entwicklung ist auch auf der Ebene des Einzelarbeitsplatzes zu 

beobachten. Von 2002 bis 2006 stieg der Anteil der Beschäftigten, die über einen 

Computer am Arbeitsplatz verfügen, um 13% auf 58%. Die Zahl der Internetzugänge 

stieg innerhalb dieser vier Jahre um 17% an (vgl. Abbildung 1). 

Abbildung 1: Nutzung von IKT durch Beschäftigte 2002-2006 in Prozent10 

Diese Entwicklung impliziert, dass sich die Anbindung an den Informations- und 

Kommunikationsfluss innerhalb der Unternehmen unterscheidet. Es gibt Arbeit-

nehmer, die auf IKT zurückgreifen können, und solche ohne Anbindung an die soge-

nannten neuen Medien.  

Somit stehen Unternehmen zwei tiefgreifenden Entwicklungen gegenüber. Einerseits 

werden Belegschaften immer vielfältiger, andererseits ist eine Digitalisierung des In-

formations- und Kommunikationsflusses zu beobachten, an dem jedoch (noch) nicht 

alle Belegschaftsgruppen beteiligt sind.  

Die Wechselwirkung dieser beiden Phänomene stellt Unternehmen vor neue 

Herausforderungen. Es steht zur Diskussion, wie Informations- und Kommunikations-

                                            

8    Vgl. Statistisches Bundesamt (Hrsg.) (2007). IKT in Unternehmen. Nutzung von 
Informationstechnologien in Unternehmen. Wiesbaden: Statistisches Bundesamt, S. 4. 

9    Vgl. Statistisches Bundesamt (Hrsg.) (2007), a. a. O., S. 5. 
10  Abb. aus Statistisches Bundesamt (Hrsg.) (2007), a. a. O., S. 5. 
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flüsse gestaltet werden sollten, damit sie auch den Anforderungen einer heterogenen 

Belegschaft gerecht werden. Dabei sollten die Effekte, die medienvermittelte Kom-

munikation mit sich bringt, Berücksichtigung finden.  

Da jedes Unternehmen unterschiedliche Belegschaftsstrukturen und Medienverfüg-

barkeiten aufweist, kann dieses Gestaltungsproblem nicht abschließend gelöst 

werden. Vielmehr ist zu diskutieren, wie ein übergeordneter, strukturierter Prozess 

gestaltet werden kann, der jedem Unternehmen in seiner spezifischen Ausgangslage 

Möglichkeiten aufzeigt, seine Informations- und Kommunikationsstruktur an diese 

neuen Herausforderungen anzupassen.  

1.2 Forschungsansatz und Aufbau der Arbeit 

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist es, einen strukturierten Prozess zu skizzieren, 

der es Unternehmen ermöglicht, ihre Informations- und Kommunikationsflüsse 

„diversitysensitiv“ zu gestalten. Dies bedeutet, dass bei der Planung und Umsetzung 

von Maßnahmen der internen Unternehmenskommunikation die Heterogenität der 

Belegschaft Berücksichtigung findet und folglich das Thema der personellen Vielfalt 

auch strukturell im Unternehmen verankert wird. 

Diesem Entwurf vorgelagert ist eine Untersuchung der Effekte von Diversity 

Management. Diese Studie soll einen Einblick geben, ob durch die bereits exis-

tierenden Maßnahmen des Diversity Managements, die vor allem auf personeller 

Ebene greifen, Einflüsse auf die oben skizzierten positiven und negativen Auswir-

kungen von Heterogenität erkennbar sind.  

Daraus ergibt sich folgender Aufbau der Arbeit:  

Im ersten inhaltlichen Kapitel (Kapitel 2) werden, ausgehend von der begrifflichen 

Eingrenzung von Diversity Management, die in der Literatur vorherrschenden 

Begründungen dieses normativen Konzeptes vorgestellt. Darauf folgt die Diskussion 

verschiedener Modelle, um schließlich Instrumente und Strategien zum Umgang mit 

der Vielfalt in Unternehmen zu beleuchten. Dieses Kapitel schließt mit der Frage ab, 

wie Vielfalt im Unternehmen gemessen und bewertet werden kann.  

In Kapitel 3 wird eine empirische Studie vorgestellt, welche die Verbreitung und 

Bewertung von Diversity Management in deutschen Großunternehmen untersucht. 

Hierbei ist das theoretische Modell von Cox (1993) zugrunde gelegt. Es zeigt sich, 
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dass bei der Implementierung des Konzeptes vor allem auf strukturelle Aspekte 

geachtet werden sollte. 

Kapitel 4 befasst sich mit dem Thema Kommunikation in Organisationen. Nach einer 

kurzen Darstellung von allgemeinen Aspekten zwischenmenschlicher Kommuni-

kation stehen Aspekte der internen Unternehmenskommunikation im Mittelpunkt. 

Aufgrund der Zielsetzung dieser Arbeit dominiert hier vor allem der Aspekt 

„Management von Kommunikation“ den des „Managements durch Kommunikation“.  

Die Beachtung von Stakeholderinteressen11 verlangt die Fähigkeit, mit einem 

vielfältigen (externen) Umfeld zu interagieren. Aus diesem Grund folgt in Kapitel 5 die 

Vorstellung des „Stakeholdermanagements“. Aufbauend auf der von Freeman in die 

Diskussion eingeführten „Stakeholdermanagement-Fähigkeit“ werden Instrumente 

und Strategien zur Interaktion mit vielfältigen Anspruchsgruppen vorgestellt. Diese 

werden in einem zweiten Schritt auf die innerbetriebliche Ebene adaptiert, um eine 

„Diversity-Management-Fähigkeit“ zu diskutieren.  

Die Ausführungen in Kapitel 6 basieren auf den Überlegungen der vorangegangenen 

Kapitel. Es wird ein strukturierter Prozess der Gestaltung einer diversitysensitiven 

internen Unternehmenskommunikation entwickelt. Ausgehend von einer Ist-Analyse 

der Situation des Unternehmens werden relevante Aspekte der Planung dieses 

Kommunikationskonzeptes vorgestellt. Faktoren, die eine erfolgreiche Umsetzung 

bedingen, finden ebenfalls Beachtung. Die darauf folgende Evaluation im Zuge einer 

Übertragungs- und Erfolgsmessung liefert Anhaltspunkte zur Weiterentwicklung der 

unternehmensinternen Umsetzung.  

  

                                            

11   Der Begriff Stakeholder meint im Sinne Freemans „Any group or individual who can affect or  
 is affected by the achievement of the firm’s objectives.” Dies trifft auf jene Gruppen zu, die für  
 die Erreichung ihrer persönlichen Ziele von der jeweiligen Organisation abhängig sind und  
 von denen diese Organisationen umgekehrt selbst abhängt. Vgl. Freeman, R. E. (1984).  
 Strategic Management: A Stakeholder Approach. Boston: Pitman Publishing, S. 25. Nähere  
 Ausführungen zum Stakeholderbegriff siehe auch Kapitel 1. 



<<
  /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
  /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 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




