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Wenn die Leistung fehlt

Wie geht man als Fiihrungskraft mit Minderleistern um?
Sollten alle positiv flankierenden und unterstiitzenden
MaBnahmen nicht fruchten, steht am Ende auch die
Uberlegung im Raum, sich vom Low-Performer zu trennen.
Aber welche juristischen Voraussetzungen und Grenzen
miissen fiir eine rechtssichere Kiindigung bedacht werden?

er Begriff ,Low-Performer” oder Min-

derleister stellt eine Kategorie von Mit-
arbeitern bezogen auf deren Leistungen dar.
Low-Performer erreichen nicht oder nicht
vollstdandig die von ihnen geforderten Leis-
tungen/Ergebnisse und zwar unabhéngig
davon, ob es an deren Fahigkeit oder Wol-
len liegt.
Eine Ursachenforschung liegt im ureigenen
Interesse des Unternehmens. Dabei gilt es
das komplexe Zusammenspiel der Einfluss-
faktoren auf die Leistungserbringung zu
analysieren. Welche Komponente hat wel-
che Auswirkung auf die Mitarbeiter oder
Fiihrungskrifte? Lassen sich diese identi-
fizieren, wird es moglich, diese konsequent
zu dndern oder zu reduzieren.
Grundsitzlich lassen sich die mitarbeiter-
bezogenen Ursachen fiir die Minderleistung
in motivationale und fahigkeitshezogene
Ursachen trennen. Fahigkeitsbezogenen
Ursachen begegnet man unisono mit Trai-
nings, Weiterbildung, fachlichen Schulun-
gen et cetera. Diese Vorgehensweise setzt
die Bereitschaft des Betroffenen voraus, an
seinem Defizit zu arbeiten und es zu redu-
zieren oder abzustellen. Im Fall der fahig-
keitsbezogenen Ursachen besteht weiter-
hin die Moglichkeit, die Anforderungen der
Stellenbeschreibung zu reduzieren oder Auf-
gabenbereiche ganz entfallen zu lassen.
Motivationale Ursachen lassen sich weit-
aus schwieriger erkennen und behandeln.
Hier gilt es zundchst {iber Mitarbeiterge-

sprache eine Situation herzustellen, die eine-
nen offenen Austausch iiber die Leistung
ermoglicht. Entwickelt sich dieser Dialog
nicht positiv und ist trotz der in der Abbil-
dung auf Seite 64 beschriebenen MaBnah-
men auf lange Zeit keine Bereitschaft des
Mitarbeiters zu erkennen, mehr Engage-
ment zu zeigen, dann bleibt in allerletzter
Konsequenz nur, sich von ihm zu trennen.

Im Falle des Scheiterns: Kiindigung

Fiir Mitarbeiter in Unternehmen mit mehr
als zehn Beschaftigten entsteht nach Ablauf
der Wartezeit von sechs Monaten Kiindi-
gungsschutz. Fir Altarbeitsverhaltnisse vor
dem 31.12.2003 gilt der Schwellenwert von
mehr als fiinf Arbeitnehmern nach § 23
KSchG. Fiir diese Arbeitsverhdltnisse muss
die Kiindigung den Anforderungen des Kiin-
digungsschutzgesetzes gentigen. Die Rele-
vanz des Kiindigungsschutzes wird jedoch
in der Praxis durch befristete Beschafti-
gungsverhaltnisse eingeschrankt. Zu erwar-
ten ist allerdings, dass der Anteil der befris-
teten Arbeitsverhdltnisse in dem MaBe
zuriickgeht, in dem die Unternehmen
Schwierigkeiten haben, Fachkréafte zu fin-
den.

Bei Arbeitsverhdltnissen mit Kiindigungs-
schutz nach dem Kiindigungsschutzgesetz
ist die ordentliche Arbeitgeberkiindigung
unwirksam, wenn sie nicht sozial gerecht-
fertigt, also durch Griinde bedingt ist, die in
der Person oder in dem Verhalten des Arbeit-

nehmers oder in dringenden betrieblichen
Erfordernissen liegen. Dabei gentigt das blo-
Be Vorliegen vorgenannter Griinde nicht,
sondern die konkrete Kiindigung muss
durch einen dieser Griinde ,bedingt” im
Sinne von ,erforderlich“ sein. Gemessen
wird jede Kiindigung an den drei Grund-
prinzipien der sozialen Rechtfertigung: dem
Prognoseprinzip, dem Ultima-ratio-Prinzip
und der Interessenabwidgung. Auch die
Wirksamkeit einer Kiindigung wegen Min-
derleistung lasst sich auf diese drei Prinzi-
pien zurtickfiihren.

Das Prognoseprinzip

Das Kiindigungsrecht ist zukunftsbezogen.
Eine Kiindigung darf keine riickblickende
Sanktion sein, sondern muss wegen der
Beeintrachtigung des Arbeitsverhaltnisses
in der Zukunft ausgesprochen werden. Fiir
die Minderleistung, die der Arbeitnehmer
nicht beeinflussen kann, ist dem Progno-
seprinzip geniige getan, wenn die berech-
tigte Gleichwertigkeitserwartung des Arbeit-
gebers in einem MaB unterschritten wird,
dass ihm ein Festhalten am unveranderten
Arbeitsvertrag unzumutbar wire, weil auch
in Zukunft nicht mit einer Wiederherstel-
lung des Gleichgewichts von Leistung und
Gegenleistung zu rechnen ist. Die negative
Zukunftsprognose kann sich jedoch nur auf
eine langerfristige Minderleistung in der
Vergangenheit stiitzen. Angelehnt an eine
Grundsatzentscheidung des BAG vom

1112012 www.personalwirtschaft.de 63



FACHTEIL N Arbeitsrecht

11. Dezember 2003 wird man eine Beob-
achtung und Erfassung der Minderleistung
iber mindestens zwolf Monate anraten, um
darauf eine ausreichende Prognose fiir die
Zukunft stiitzen zu konnen.

Eine Minderleistung, die auf einer vorwerf-
baren Vertragspflichtverletzung beruht,
erfiillt das Prognoseprinzip schon dadurch,
dass die Gefahr des Anhaltens oder Wie-
derholens dieser Pflichtverletzung besteht.
Dartiber hinaus wirkt sich das vorwerfba-
re Zurilickhalten der vertraglich zu erbrin-
genden und subjektiv erbringbaren Leis-
tung fiir die Zukunft negativ auf das
Vertrauensverhéltnis aus. Grund zur Annah-
me, dass sich das Verhalten des Arbeitneh-
mers nicht verbessert, resultiert auch aus
der fehlenden Verhaltensanderung nach
Abmahnung, wobei dem Mitarbeiter dazu
die Gelegenheit gegeben werden muss.

Das Ultima-Ratio-Prinzip

Aus dem Ultima-Ratio-Prinzip folgt die
RechtmaBigkeit der Kiindigung nur, wenn
alle milderen zumutbaren Mittel ausge-
schopft sind. Fiir die unwilligen Minderleis-

ter, die wegen ihres Verhaltens gekiindigt
werden, folgt daraus grundsatzlich das Erfor-
dernis einer Abmahnung. Da eine sichere
Abgrenzung fiir den Arbeitgeber zwischen
unwilligen und unfdhigen Minderleistern
haufig nicht moglich ist oder Mischtatbe-
stande vorliegen, sollte im Falle der Min-
derleistung stets abgemahnt werden.

Mildere Mittel bei einer auf mangelnder
fachlicher Qualifikation beruhenden Min-
derleistung sind Personalentwicklungs-
maBnahmen zur fachlichen Hilfestellung.
Welchen Umfang diese Hilfestellung haben
muss, richtet sich nach den Umstinden
des Einzelfalls. Nicht jede denkbare
MaBnahme ist auch zumutbares milderes
Mittel. Bei der Frage der Zumutbarkeit ver-
schwimmen die Grenzen zwischen Ulti-
ma-Ratio-Prinzip und Interessenabwagung.
Die Umstédnde, die in die Interessenabwa-
gung einflieBen, haben zugleich Bedeu-
tung fiir die Frage der Zumutbarkeit eines
milderen Mittels. So wird in der Situation,
in der an einen langjahrigen, dlteren Mit-
arbeiter wegen fortschreitender Technik
neue Anforderungen gestellt werden, ein

Ansatzpunkte fiir immaterielle Motivationsmoglichkeiten

Gestaltung von
Arbeits-
prozessen

Veranderung der
Arbeitsbedingungen
im Unternehmen

Motivationssteigerung eingesetzt werden.

die
Arbeitsaufgabe
an sich

Immaterielle
Motivations-
maoglichkeiten

Basiert eine Minderleistung auf fehlender Motivation, so kénnen immaterielle Faktoren zur

individuelle
immaterielle
Anreize

Gestaltung des
unternehmens-
externen Umfeldes
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anderer MaBstab anzulegen sein, als
bei einem Mitarbeiter, der den Anforde-
rungen der Arbeitsaufgaben von Anfang
an nicht gewachsen ist.

Neben der fachlichen Hilfestellung ist die
Anderungskiindigung milderes Mittel vor
Ausspruch einer ordentlichen Beendigungs-
kiindigung. Sie hat vor allem auch im Fal-
le der fehlenden korperlichen Leistungsfa-
higkeit Bedeutung, wo ein vorhandener
leidensgerechter Arbeitsplatz anzubieten
ist. Zu beachten ist, dass grundsatzlich alle
vorhandenen freien Arbeitsplatze angebo-
ten werden miissen, die im Verhaltnis zur
gekiindigten Beschiftigung gleichwertig
oder geringwertig sind. Die Grenze liegt
dabei erst dort, wo das Vertragsangebot
beleidigenden Charakter haben wiirde.
Denkbar ist auch eine Anderungskiindi-
gung zur Entgeltminderung, um das Aqui-
valent zwischen Leistung und Gegenleis-
tung wiederherzustellen.

Die Interessenabwégung

Als weitere Wirksamkeitsvoraussetzung
muss nach einer umfassenden Abwagung
das Anderungs- beziehungsweise Beendi-
gungsinteresse des Arbeitgebers gegeniiber
dem Interesse des Arbeitnehmers an einer
unverdnderten Weiterbeschaftigung tiber-
wiegen. Das Erfordernis einer Interessen-
abwagung unter Beriicksichtigung aller
Umsténde fiihrt zu einer hohen Einzelfall-
gerechtigkeit. Der Preis dafiir ist freilich die
hohe Rechtsunsicherheit. Es fehlt im Kiin-
digungsrecht dadurch an pauschalen Kiin-
digungsgriinden. Fiir die quantitative Min-
derleistung gibt es zwar die Orientierung an
der Unterschreitung der Durchschnittsleis-
tung um etwa ein Drittel. Das BAG weist
aber ausdriicklich auf die Erforderlichkeit
einer Interessenabwagung hin, die dem
Schutz alterer, langjahrig beschaftigter und
unverschuldet - womoglich durch die
Beschiftigung - erkrankter Arbeitnehmer
Rechnung tragen muss.

Die Darlegungs- und Beweislast

Im Kiindigungsschutzprozess gegen eine
Kiindigung wegen Minderleistung hat der
Arbeitgeber zundchst das Vorliegen der Min-



derleistung, also das Abweichen der erbrach-
ten von der geschuldeten Leistung vorzu-
tragen. Die Abweichung muss dabei so
erheblich sein, dass das Verhaltnis von Leis-
tung und Gegenleistung stark beeintrach-
tigt ist. Da das BAG jedoch eine objektive
Leistungspflicht ablehnt, den Arbeitneh-
mer lediglich verpflichtet sieht unter ange-
messener Ausschopfung seiner personli-
chen Leistungsfiahigkeit zu arbeiten, steht
der Arbeitgeber vor einem kaum losbaren
Problem: Er miisste wissen, wie leistungs-
fahig der einzelne Mitarbeiter tatsachlich
ist und daraus dessen personliches Leis-
tungssoll ermitteln. Dem hilft das BAG
jedoch tiber die abgestufte Darlegungslast
ab. Der Arbeitgeber hat zunachst zu den
Leistungsmangeln das vorzutragen, was er
wissen kann. Kennt er nur objektiv mess-
bare Arbeitsergebnisse, so genligt er seiner
Darlegungslast, wenn er Tatsachen vortragt,
aus denen ersichtlich ist, dass seinem
berechtigten Interesse an einer dquivalen-
ten Gegenleistung fiir das Entgelt nicht ent-
sprochen wird.

Fiir die quantitative Minderleistung gibt
das BAG die BezugsgrofBe von circa ein Drit-
tel an, um die die Leistung des betreffen-
den Mitarbeiters hinter denen vergleichba-
rer Arbeitnehmer zurtickbleibt. Nicht nur
fur die Tatigkeiten, die ein messbares
Arbeitsergebnis hervorbringen, wie Stiick-
zahl oder Fallzahl, ist eine Minderleistung
darlegbar. Im Falle der Kiindigung einer
Ingenieurin sah das LAG Miinchen den
Nachweis einer deutlichen Unterschreitung
der noch hinzunehmenden Arbeitsleistung
fiir erbracht an und stiitzte sich dabei auf
den Vergleich von geschitzter Zeit zur Auf-
gabenerfiillung zur tatsachlich bendtigten
Zeit der Arbeitnehmerin.

Bei der qualitativen Minderleistung kann
dagegen nicht von einem Uberschreiten der
durchschnittlichen Fehlerquote um einen
pauschalen Faktor automatisch auf die Sto-
rung der Aquivalenz zwischen Leistung und
Gegenleistung geschlossen werden. Viel-
mehr muss der Arbeitgeber hierzu weitere
Umsténde vortragen, wie tatsachliche Feh-
lerzahl, Art, Schwere und Folgen der feh-
lerhaften Arbeitsleistung, die erkennen las-

sen, dass die Grenze des Hinnehmbaren
uberschritten ist. Eine dreifach hohere Feh-
lerquote ist daher nur ein deutlicher Anhalts-
punkt, aber kein absoluter Grenzwert.
Unerheblich ist dabei zunédchst, ob die Min-
derleistung durch den Arbeitnehmer steu-
erbar war oder nicht, ob die Kiindigung also
verhaltensbedingt oder personenbedingt
erfolgt.

Begriindung der Minderleistung

Gelingt dem Arbeitgeber die Darlegung der
Minderleistung, so ist es Sache des Arbeit-
nehmers, hierauf zu entgegnen. Er muss
im Einzelnen bestreiten und/oder darlegen,
warum er mit seiner deutlich unterdurch-
schnittlichen Leistung dennoch seine per-
sonliche Leistungsfahigkeit ausschopft.
Dabei konnen alters- oder krankheitsbe-
dingte Leistungsdefizite, aber auch betrieb-
liche Umsténde eine Rolle spielen. Legt der
Arbeitnehmer derartige Umstdnde plausi-
bel dar, so muss der Arbeitgeber sie wider-
legen. Tragt der Arbeitnehmer hingegen
derartige Umstande nicht vor, gilt das schliis-
sige Vorbringen des Arbeitgebers als zuge-
standen. Es kann dann davon ausgegangen
werden, dass der Arbeitnehmer seine Leis-
tungsfiahigkeit nicht ausschopft, was einen
verhaltensbedingten Kiindigungsgrund dar-
stellt, der aber einer vorherigen Abmah-
nung bedarf. Kann der Arbeitnehmer die
Minderleistung nicht widerlegen, begriindet
aber nachvollziehbar, weshalb er seine Leis-
tungsfiahigkeit ausgeschopft hat, kann ihm
keine Pflichtverletzung angelastet werden.
Legt er allerdings auch nicht nachvollzieh-
bare Griinde dar, die auBerhalb seiner Per-
son liegen, wie mangelhafte Vorarbeiten
oderfehlerhafte organisatorische Abldufe,
so beruht die Minderleistung auf fehlender
personlicher Eignung, die wiederum kiin-
digungsrelevant ist. Da die Minderleistung
in dem Umfang, der die berechtigte Gleich-
wertigkeitserwartung des Arbeitgebers in
dem MaBe unterschreitet, dass ein Festhal-
ten am Arbeitsvertrag unzumutbar wird,
bereits festgestellt ist, wird das Gericht nun
uberpriifen, ob die Kiindigung auch unter
Berticksichtigung des Prognoseprinzips,
des Ultima-ratio-Prinzips und nach umfas-

sender Interessenabwagung verhaltnisma-
Big ist.

Fachkundige Beratung nétig

Low-Performance von Mitarbeitern ist wegen
ihrer vielfaltigen negativen Auswirkungen
auf das Unternehmen ein Problem, auf das
Personalverantwortliche und Fithrungskraf-
te, wie dargestellt, mit zwei grundlegenden
Strategien reagieren konnen: Primar mit
der Unterstiitzung beziehungsweise Moti-
vation des Mitarbeiters zur Leistungssteige-
rung oder mit konsequenter Freisetzung
des Mitarbeiters.

Sollten jedoch im ersten Fall alle MaBnah-
men nicht fruchten, steht am Ende auch die
Uberlegung, sich vom Low-Performer zu
trennen. Nicht immer muss die Trennung
durch Kiindigung erfolgen. Alternativ
kommt eine einvernehmliche Vertragsauf-
losung, gegebenenfalls unter Zahlung einer
Abfindung in Betracht oder ein befristeter
Arbeitsvertrag wird nach Ende der Befris-
tung nicht verlangert.

Obwohl das Ziel der Leistungssteigerung
zwar im Zentrum der Uberlegungen steht
und hdufig auch von allen Beteiligten
gewiinscht wird, so bedarf es bei der Been-
digung des Vertragsverhaltnisses einer friih-
zeitigen internen oder externen fachkundi-
gen Beratung der Personalverantwortlichen,
um eine rechtssichere Kiindigung vorzube-
reiten und auszusprechen.

Autorin

Prof. Dr. jur. Kathrin Winkler,
Dozentin, Staatliche Studien-
akademie Thiringen, Berufs-
akademie Gera, Studienbereich
Wirtschaft, kathrin.winkler@
ba-gera.de

Autor

Gero Niemann, geschifts-
flihrender Gesellschafter,
CURATYS International,
Moskau, Hamburg, Erfurt, Kiew,
niemann@curatys.de

1112012 www.personalwirtschaft.de 65




<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Gray Gamma 2.2)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.3
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /LeaveColorUnchanged
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams true
  /MaxSubsetPct 20
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments false
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Remove
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile (None)
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 150
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 72
  /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 150
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 72
  /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 (None)
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /CreateJDFFile false
  /Description <<


    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e55464e1a65876863768467e5770b548c62535370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200036002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc666e901a554652d965874ef6768467e5770b548c52175370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200036002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /CZE <>
    /DAN <>
    /ESP <>
    /ETI <>
    /FRA <>



    /HUN <>
    /ITA (Utilizzare queste impostazioni per creare documenti Adobe PDF adatti per visualizzare e stampare documenti aziendali in modo affidabile. I documenti PDF creati possono essere aperti con Acrobat e Adobe Reader 6.0 e versioni successive.)
    /JPN <>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020be44c988b2c8c2a40020bb38c11cb97c0020c548c815c801c73cb85c0020bcf4ace00020c778c1c4d558b2940020b3700020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200036002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /LTH <>
    /LVI <>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken waarmee zakelijke documenten betrouwbaar kunnen worden weergegeven en afgedrukt. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 6.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /POL <>
    /PTB <>


    /SKY <>

    /SUO <>
    /SVE <>
    /TUR <>

    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents suitable for reliable viewing and printing of business documents.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 6.0 and later.)
    /DEU <>
  >>
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [595.275 841.890]
>> setpagedevice


