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Functioneringsgesprekken zijn relatief nieuw in organisaties.  Ze hangen samen met een nieuwe visie op leiding geven, kwaliteit van producten of diensten en de daarmee samenhangende kwaliteit van de arbeid.  

Als wij denken aan functioneringsgesprekken met leerlingen moeten wij die achterliggende ideeën niet enkel kennen maar ook onderschrijven.  Laten we vertrekken vanuit een definitie van functioneringsgesprek en aantonen hoe zo’n gesprek past binnen die nieuwe visie.



Een functioneringsgesprek is een regelmatig terugkerend gesprek tussen de chef en één van zijn medewerkers over structurele punten in het werk, de werksfeer en de werkomstandigheden met het doel de kwaliteit van het werk te verbeteren door het maken van een aantal afspraken.



1. Basisideeën waarop functioneringsgesprekken steunen:		

	1. integrale kwaliteit			

	2. de menselijke factor maakt het verschil in de onderneming

	3. goed leiderschap = coachen



1.1. De betekenis van kwaliteit in een onderneming.



Centraal in de definitie staat het doel: het verbeteren van de kwaliteit van het werk.  Maar wat is kwaliteit van het werk in een onderneming?

De manier waarop nu naar kwaliteit wordt gekeken is er niet steeds geweest.  Ooit was kwaliteit zelfs helemaal niet belangrijk.  De norm was ooit kwantiteit.   

De visie op kwantiteit/kwaliteit is immers  afhankelijk van de maatschappelijke, economische context waarbinnen bedrijven moeten werken.



Bedrijfseconomisch onderscheidt men een drietal soorten denken:



	1. productiegericht denken



		Hier ligt de nadruk op de productie, de hoeveelheid goederen of diensten die men kan leveren, produceren.  Deze situatie krijgt men na oorlogen.  De vraag is dan immers veel groter dan het aanbod.  Wie meer kan pro�duceren, leveren heeft meer winst.  Men�sen zijn zeer vlug tevreden.  Ze kunnen niet kiezen, ze zijn reeds blij dat ze een product kunnen bemach�tigen.



	2. productgericht den�ken



		Deze situatie komt voor, vanaf een aan�tal ja�ar na een oorlog, na een economisch 	moeilijke periode.  De eco�no�mie is te�rug op gang, de wel�vaart stijgt langzaam en 	men�sen worden kieskeu�ri�ger.  Men kan niet meer om het even wat kwijt aan de 	klan�ten.  Daar�om begint men na te denken over kwali�teit van producten.  De 	bedrijven ontwikke�len nieuwe producten om zo de mensen aan te zet�ten tot kopen.  	Het aanbod creëert de vraag. Dat systeem is in West-Europa blij�ven be�staan tot in 	de jaren zeventig.�3. marktgericht of klantgericht denken



		Het marktgericht denken is ontstaan als ant�woord op de dalende vraag door de econo�mi�sche crisis.  Door exter�ne omstandigheden (grond�stofprijzen verveelvoudigd) werden producten te duur, waardoor minder producten werden gekocht, bedrijven moesten mensen af�danken, het inkomen van deze gezinnen ging onherroepelijk omlaag, �waar�door de vraag nog meer daal�de,... de gekende vi�cieuze cir�kel.  De be�drijven moes�ten in deze omstan�digheden, met min�der vraag en een grotere con�curren�tie, over�le�ven.  Hun ant�woord is het aanbod afstellen op de vraag.  Die producten worden ontwik�keld, op de markt gebracht, waarvan men weet, ver�moedt, dat ze aan een vraag vol�doen of zul�len vol�doen.  Het ontwikkelen en aanbieden van producten gebeurt dus vanuit de vraag, vanuit de klant: klantgericht denken.





De manier waarop men naar het kwantiteits-, kwaliteitsprobleem kijkt in organisaties hangt direct samen met de bedrijfseconomische visie die men op dat moment hanteert.



Tijdens de periode waarin er productiegericht werd gedacht, was er van het kwaliteitsprobleem geen sprake  Wie veel en/of meer kon produceren was de concurrentie een stapje voor.  Op die manier is de kleine ambachtsman uit de markt geconcurreerd door grote fabrieken waar aan de lopende band (Taylorisme) veel en goedkoper werd geproduceerd.  Productiegericht denken is daarom synoniem voor kwantiteit. Aandacht voor kwaliteit is op zo’n moment tijdverlies en zelfs nefast want die aandacht werkt vertraging in de hand.     



Kwaliteit als begrip of probleem doet zich voor het eerst gelden in de periode van productgericht denken.  Men moet elkaar beconcurreren met betere producten.  Bedrijven stellen normen op waaraan hun producten moeten voldoen.  In hun zoektocht naar steeds betere of andere producten moeten hun producten beter zijn dan die van de concurrentie.  Dit impliceert dat die normen opgesteld en gecontroleerd worden.  Hier ontstaan gespecialiseerde diensten die moeten instaan voor de kwaliteitcontrole in de organisatie. Productgericht denken is daarom synoniem voor interne kwaliteitsnormen.



De periode van het marktgericht denken heeft de visie op kwaliteit nogmaals gewijzigd.  Toen de economische crisis zich tenvolle deed gelden hadden veel bedrijven het moeilijk.  Hun producten waren te duur of de klanten hadden er nauwelijks interesse voor alhoewel het technologische hoogstandjes waren.  In die periode werd de Westerse wereld voor het eerst geconfronteerd met de producten uit Japan.  Toen duidelijk werd dat Japan de wereld economisch zou veroveren ging men het Verre Oosten bestuderen.  Men stelde twee grote verschillen met onze bedrijfswereld vast: de enorme betrokkenheid van de werknemers met hun bedrijf en de doorgedreven aandacht voor kwaliteit in elke fase van het productieproces.  In Japan bestaat er een cultuur van verbondenheid en samenwerking met het bedrijf die bij ons te vergelijken is met de band die wij hebben met ons gezin.  Daarnaast wordt kwaliteit er niet principieel maar relationeel bepaald.  De norm voor goede kwaliteit ligt er bij de klant en niet bij de producent.  Een product is er goed als het goed is voor de klant.  Daarnaast wordt die idee: “Hoe kan ik klantvriendelijke producten maken tegen concurrentiële en toch rendabele prijzen?” geïntegreerd in de totale organisatiestructuur.  Iedereen heeft de verantwoordelijkheid na te denken over dit probleem in iedere fase van het productieproces.

�1.2. Naar een nieuw personeelsbeleid: human resources management



Uitgaande van bovenstaande ideeën is in het Westen integrale kwaliteitszorg ontstaan met zijn uitlopers in het personeelsbeleid: human resources management.  Japan heeft ons doen beseffen dat kwaliteit van het product of de dienst niet losstaat van de kwaliteit van de arbeid.  Goede producten worden gemaakt in bedrijven waar de mensen gemotiveerd zijn en waar er een voortdurende aandacht is voor zowel de levenskwaliteit als voor de kwaliteit van de te leveren producten of diensten.  Wie enkel bepaalde normen opstelt en deze achteraf controleert, creëert geen kwaliteit.  Hij stelt enkel vast dat die er in een bepaalde mate (niet) is.  Zo kunnen  we vaststellen dat de visie op kwaliteit onvermijdelijk verbonden wordt met de visie die we hebben op de mens in de onderneming.

Wanneer we het in bovenstaande definitie van een functioneringsgesprek hadden over het doel: ‘de kwaliteit van het werk verbeteren’ moeten we dit opsplitsen in twee delen: kwaliteit van de dienst of het product en de kwaliteit van de arbeid zoals die ervaren wordt op de werkvloer. 

Die kwaliteit hangt op die manier onvermijdelijk samen met de motivatie en de capaciteiten van het personeel.  Een functioneringsgesprek is dus een essentieel onderdeel van een human resources management plan.  Een plan waarin alle onderdelen de primaire doelstelling pogen te ondersteunen: de mogelijkheden die in elke werknemer zitten richten naar de bedrijfsdoelstelling.  Merk echter op dat dit niet werkt zonder respect te hebben voor de individuele waarden van die werknemer.  Onderstaand schema moet aantonen welke elementen zo’n plan bevat maar kijk alvast naar de elementaire rol van het functioneringsgesprek in de totale aanpak.
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Gesprekken tussen een chef en een medewerker komen in de meeste organisaties niet op een regelmatige manier voor.  Ze zijn meestal niet gepland of verlopen eerder informeel.  Een functioneringsgesprek informeel houden kan niet omdat het dan zijn doel voorbijsteekt.  Het wil immers zowel de kwaliteit van het werk als de motivatie van de werknemer stimuleren.  Het heeft niet enkel als rechtstreeks gevolg dat de werknemer beter zal presteren maar het moet ook een gesprek zijn waarin de loopbaan en de vorming van de werknemer een richting krijgen die voor zowel het bedrijf als de werknemer interessant zijn.  Daarnaast worden er afspraken gemaakt rond verloning of beloningssysteem.  Wie zo’n doelstellingen vooropstelt kan dat onmogelijk waarmaken in een informeel gesprek.  Vandaar komt de noodzaak van het regelmatig en formeel karakter van het functioneringsgesprek.



�1.3. Hoe leiding geven, een essentiële reflectie bij het houden van een functioneringsgesprek



Ook de betekenis van leiding geven heeft de jongste jaren een wijziging ondergaan.  Leiding geven mag niet langer verward worden met de baas zijn over.  Het heeft veeleer de betekenis van een groep mensen kunnen motiveren om een bepaald vooropgesteld doel te bereiken.

Het succes als leider hangt samen met twee essentiële vaardigheden.

het kunnen inschatten van problemen, situaties, mogelijkheden....

het kunnen sturen van medewerkers in de richting van oplossingen

Wie als leider bepaalde problemen niet of te laat opmerkt zal falen.  Hij laat immers kostbare tijd verloren gaan waarin het probleem oplossen veel eenvoudiger is dan op het moment waarop iedereen het reeds ziet en het dus a priori te laat is om nog bij te sturen.

Wie niet met mensen kan omgaan, hen voor zijn zaak warm kan maken, is eveneens verloren.  Wat heeft het voor zin de problemen te zien als men ze niet kan oplossen? 

Vooral in dit tweede domein wordt nu van de leider verwacht dat hij dat op een democratische manier weet aan te pakken.  Maar wat betekent democratie?  Voor wie moet er inspraak zijn en vooral hoe moet men dit verwezenlijken?  

Inspraak, medezeggingsschap heeft slechts zin als zij die mogen meebeslissen ook bekwaam zijn op het gebied waarover zij beslissingen mogen nemen.  Daarom is het verstandig de graad van inspraak te laten toenemen met de bekwaamheidsgraad op het beroepsveld.  Zo moet een beginnende werknemer anders aangesproken worden dan een ervaren iemand.  Let op! Het gaat hier niet over leeftijd alleen.  Het is vooral de rijpheid in de job die men moet uitvoeren en waarover men dus gevraagd wordt mee te beslissen, die van belang is.

Daarom werkt een democratisch leider in fasen :

zeggen

verkopen

onderhandelen

delegeren

Een nieuwe werknemer vraagt concrete opdrachten die hij perfect kan uitvoeren zoals het hem gevraagd wordt.  Een goede leider geeft hem die zekerheid door hem duidelijke directieven aan te bieden.

Naarmate de werknemer voldoende ervaring heeft opgedaan, gaat de leider hem zijn ideeën verkopen.  Hij zet de werknemer aan tot een bepaalde werkwijze maar hij legt ze niet zomaar op.  Door hem te overtuigen van... ontstaat een vorm van verantwoordelijkheid.  De werknemer wordt verplicht na te denken over de zinvolheid van zijn handelingen.

Op een zeker moment is de werknemer voldoende ervaren om eigen ideeën aan te brengen die even waardevol zijn als die van de leider.  Ze gaan er samen over spreken en komen tot de beste oplossingen.  Hier heeft de leider, nog meer dan in de vorige fase, nood aan communicatieve vaardigheden.

Uiteindelijk is de werknemer zo ervaren dat de leider hem opdrachten kan toevertrouwen en hij enkel nog moet controleren als de resultaten zijn zoals verwacht.  



Zoals we verder zullen zien zijn functioneringsgesprekken uitwisselingsgesprekken.  Ze hebben enkel zin als de leider iemand is die inspraak van zijn ondergeschikten niet enkel duldt maar noodzakelijk vindt om kwalitatief te kunnen werken.  De functioneringsgesprekken zullen ook aan belang winnen naarmate de werknemer meer ervaren wordt. �2. Hoe functioneringsgesprekken houden met leerlingen?



Reeds een aantal jaren heb ik ieder jaar met elke leerling van het 7de PR een functioneringsgesprek.  Ik vond dit belangrijk om in te voeren omwille van een aantal redenen.  Ze zijn allemaal op de één of andere manier belangrijk en ik wil er geen volgorde op plakken.  Ik zal er een aantal opsommen:

functioneringsgesprekken zijn nauw verwant met public relations (interne communicatie)

een 7de is een specialisatiejaar dat dichter bij de beroepswereld staat dan de jongere jaren

leerlingen moeten er leren hun leven bewust een wending te geven op vrij korte termijn

ik kom er acht uren per week

ik wou in de praktijk toetsen of zo’n gesprekken zin hebben

ik ben ermee doorgegaan omdat ik er positieve gevolgen van ervaar

het is vaak het enige moment waarop je met iedereen eens rustig kan praten

het verplicht mij om na te denken over ieder individu in klas





De werkmethode die ik hieronder vermeld, is niet enkel ontstaan op basis van wat literatuur maar vooral door het zoeken naar een zinvolle methode om les te geven aan leerlingen van een 7de jaar.  Of de methode ook bij andere leerlingen succesvol zal zijn, kan ik dus niet garanderen.  Ik heb het zelf nog nooit geprobeerd.  



Het moment in het jaar waarop ik deze functioneringsgesprekken voer is niet onbelangrijk.  Ik kies meestal de periode net voor Pasen.  Dan is er al een heel stuk van het schooljaar verlopen en heb ik de gelegenheid gekregen mijn pupillen te leren kennen.  Ook is er nog voldoende tijd om bepaalde zaken bij te sturen.  Ik vind namelijk de laatste maanden les een begin van een nieuw leven voor die leerlingen.  Straks moeten ze gaan werken, misschien wenst er nog iemand te studeren, een interessante ervaring op te doen.  Daar eens over nadenken en het formuleren aan iemand die wil (en moet) luisteren is volgens mij waardevol.





2.1. Een functioneringsgesprek voorbereiden.



Een functioneringsgesprek vergt een goede voorbereiding.  Het succes ervan zal immers afhangen van zowel de voorbereiding van de chef/leraar als van de ondergeschikte/leerling.  Het is belangrijk dat beiden nagedacht hebben over de inhoud van het gesprek.  Een aantal afspraken moeten dus gemaakt worden.



Wanneer ik functioneringsgesprekken voer met leerlingen van het 7de PR krijgen ze steeds volgende vragen een tweetal weken vooraf voorgeschoteld.  Het is enkel de bedoeling dat ze erover nadenken en hun ideeën voor zichzelf opschrijven.  De vragen staan op een recto verso blad en er is ruimte om er iets tussen te schrijven.  Ik kijk deze bladen nadien nooit na.  Het gesprek zelf is het belangrijkste.�

Zelfevaluatieformulier



Behandel elke vraag afzonderlijk.  Maak je antwoorden concreet.  Zorg dat iemand anders begrijpt wat jij denkt.  Gebruik, waar mogelijk, de laatste twee maanden als evaluatieperiode.



Wat vind jij de belangrijkste gebieden waarop je in je studie/stage actief bent?

Hoe heb jij je tijd over deze gebieden verdeeld?

Wat waren op elk gebied je doelstellingen?  Heb jij die bereikt en wat vind jij van je prestatie?  Wat waren je grootste successen dit jaar?

Welke factoren hebben je beperkt?  (persoonlijke,  vanuit de organisatie?)

Welke positieve maatregelen kunnen er door jou of door de organisatie, genomen worden om je prestaties te verbeteren?

Op welke gebieden zou jij je willen begeven?

Welke gebieden zou jij willen laten vallen?

Hoe past wat je nu doet en wat je hierna zou willen doen in je toekomstplanning?  Hoe zit het met je timing?



Als voorbereiding overloop ik de vragen met de leerlingen en toon aan wat de bedoeling van die vragen zijn.  Ik zorg ervoor dat elke vraag begrepen is.

Daarnaast wordt een dag en uur afgesproken.  Ik reken op 30 min per leerling.  Ik zeg hen dat het altijd wat korter kan zijn en dat ik een gesprek zelden langer laat uitlopen.  Mocht blijken dat er onderwerpen aan bod komen die een ander gesprek vergen maak ik met hen een andere afspraak.  De duur en de kwaliteit van elk gesprek hangt vanzelfsprekend ook af van hun voorbereiding en medewerking.  Ook dat vermeld ik.



Mijn voorbereiding als leraar bestaat hierin dat ik nadenk over iedere leerling afzonderlijk.  Wat is er typisch aan hem/haar, welke verwachtingen had ik en welke zijn daarvan uitgekomen, hoe zit het met de resultaten?  Bij dit laatste probeer ik globaal te oordelen los van een puntenlijst.  Die zal ik zeker nooit meebrengen naar een gesprek.  Het kan zijn dat ik van sommigen verwacht dat ze hoge scores hebben en dat ze bijvoorbeeld maar 60 % hebben.  Ook zo’n dingen hou ik in mijn achterhoofd om het gesprek te stofferen met mijn verwachtingen.

Daarnaast zorg ik voor een rode draad die ik probeer te volgen in ieder gesprek.  Ik wijk daar later wel van af maar een aantal onderwerpen moeten zeker aan bod komen.  Bij de 7des start ik altijd met waarom ze kozen voor 7de PR, wat waren hun verwachtingen?  Zijn die uitgekomen?  Waarom wel/niet?  Wat is de reden daarvan volgens hen?   Het gesprek evolueert altijd naar hun toekomst.  Wat zullen ze later doen?   Als afsluiter stel ik altijd de vraag als zij in mijn plaats zouden staan, hoe zouden ze dan mijn lessen of het hele 7de organiseren en waarom?



Daarnaast moet ik ook zorgen voor een lokaal waar er rustig kan gepraat worden zonder dat mensen of eender welk lawaai het gesprek kunnen storen.  Let er ook op dat je als leerkracht vanuit een gelijkaardige positie kan praten.  Kruip dus niet achter een bureau maar zorg voor een tafeltje met twee stoelen. 



In de mate van het mogelijke probeer ik het zo te organiseren dat alle gesprekken op één dag gevoerd worden.  Leerlingen zijn ook mensen en hebben de neiging er met elkaar over te praten.  Dat is niet altijd bevorderlijk als men aan ieder gesprek een persoonlijk accent wenst te geven.

�2.2. Het gesprek zelf



Een functioneringsgesprek is geen veroordelingsgesprek noch een beoordelingsgesprek.  Dat zal als we de basisideeën overlezen duidelijk geworden zijn.  Om het onderscheid tussen een gesprek waarin mensen worden beoordeeld en een functioneringsgesprek aan te geven zet ik de belangrijkste verschillen naast elkaar.
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De mentale voorbereiding van ieder gesprek bestaat hieruit dat ik me voorneem deze bovenstaande zaken voor elke leerling te respecteren.  Zelfs de grootste luiaard of ... heeft recht op zo’n gesprek.  Het heeft al een aantal keer tot zeer interessante gesprekken geleid.



Ik zie mezelf in het gesprek vooral als luisteraar, maar dan wel als actieve luisteraar.  Het is mijn taak de leerling te doen spreken, eerlijk voor zijn mening uit te komen.  Blokkeert het gesprek dan heb ik gefaald.  Ik ben dus verplicht uit te gaan van een goede attitude en anderzijds technisch mijn gesprekstechniek, hier luistertechniek te beheersen.  Mensen die gesprekstraining missen maken vaak dezelfde fouten.  Ze stellen korte, suggestieve of gesloten vragen.  Ik heb wel een aantal onderwerpen voorbereid maar ik wil vooral dieper op die onderwerpen kunnen ingaan.  Anders zijn zo’n gesprekken veel te oppervlakkig en dan hebben ze mijns inziens geen zin.



Aandachtspunten tijdens het gesprek:



stel open i.p.v. gesloten vragen

blijf binnen referentiekader (doorvragen op datgene wat reeds werd gezegd)

praat over de toekomst 

bespreek concreet gedrag i.p.v. (veroordelende) attitudes

hou het kort wanneer een leerling kritiek geeft op iemand anders dan jij, vraag hem kritiek te geven op jouw lessen (die kan je immers aanpassen) en vraag hem die leerkracht zelf aan te spreken

probeer de leerling niet te overtuigen van jouw mening 

zoek naar de oorzaak van de leerling zijn handelen door hem die zelf te laten formuleren

neem de tijd, vul pauzes in het gesprek nooit op met zelf iets te zeggen

formuleer zoveel mogelijk opmerkingen in vraagvorm

probeer de positieve zaken te belichten i.p.v. de nadruk te leggen op het negatieve

probeer tot engagementen te komen naar de toekomst toe die voor die leerling haalbaar zijn

schakel zijn capaciteiten in, in jouw planning 



�2.3. Na het gesprek



2.3.1. het verslag



Ik vraag dat de leerlingen van hun gesprek een verslag maken.  Waarover hebben we gesproken?  Welke afspraken, engagementen zijn er gemaakt?   Naast deze objectief vast te stellen onderwerpen vraag ik ook dat ze formuleren hoe ze dat gesprek hebben ervaren.  Een verslag maak je nadien.  Dat geeft de gelegenheid een reflectie te maken.  Dat kunnen zowel positieve als negatieve opmerkingen zijn.  Als ik bij het lezen merk dat er meningsverschillen of ontgoochelingen zijn probeer ik die mits een kort (informeel) gesprekje bij te sturen.



2.3.2. het effect



Ik merk dat leerlingen waarderen dat je met hen eens ernstig van man tot man (vrouw) praat.  Ze tonen dat vaak nadien door een extra inspanning te leveren voor de opdrachten die ik hen geef.  Ook kan ik tijdens zo’n gesprekken foute ideeën vaak direct corrigeren.  Soms krijg ik informatie waardoor ik weet welke extra opdracht ik nog heb.   Een voorbeeld om dit duidelijk te maken brengt misschien verheldering.  Vorig jaar was er nogal wat onenigheid tussen de leerlingen onderling op het moment van de functioneringsgesprekken.  Bijna iedereen zei dat ze blij zouden zijn als het jaar voorbij zou zijn.  Ze zouden nog voor hun eigen punten werken en het voor de rest wel zien.  Op dat moment heb ik besloten om me als leraar-psycholoog in het groepsproces te mengen.  Ik zou er terug een groep van maken en hen belonen met een waardevol project waar ze zowel als individu en ook als groepslid veel zouden van opsteken.  Dat is me uiteindelijk gelukt.  Ik ben ervan overtuigd dat dit onmogelijk zou geweest zijn zonder de functioneringsgesprekken.



2.4. Kan het niet anders?



Deze methode is zeker niet af.  Er kunnen andere middelen gebruikt worden om de gesprekken zinvoller te maken.  Zo heb ik dit jaar de ‘schaal voor attitudemeting’ in een opdracht voor toegepaste psychologie verwerkt.  Als die schaal enige waarde heeft zal dat zeker effect hebben op de functioneringsgesprekken die ik later zal organiseren.

�FUNCTIONERINGSGESPREKKEN (met leerlingen)
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Programma



theoretische inleiding a.h.v. tekst (30 min.)



werken in kleine groepjes a.h.v. volgende vragen (45 min.)



(groepjes verdelen volgens de graad waarin de leerkracht vooral les geeft)

(4 à 5 leerkrachten per groep/ iedereen moet aan bod kunnen komen)



Vragen - opmerkingen



Een leerling is geen werknemer.  Waar ligt het essentieel verschil voor iemand van die leeftijd waar wij les aan geven?  Welke invloed heeft dit op het functioneringsgesprek?



Welke doelstellingen kunnen wij met onze leerlingen bereiken?



Is de leerling voldoende rijp voor zo’n gesprek?  Op welke terreinen kan hij aangesproken worden?  Waarover kan er eigenlijk niet of moeilijk gesproken worden en waarom?



Wat is volgens ons kwaliteitsvol lesgeven?  Hanteren wij hier een marktgerichte of interne kwaliteitsnorm?  Is het dan wel zinvol om functioneringsgesprekken te hebben?

Waar ligt in het onderwijs precies het spanningsveld tussen: de leerling/ouder bepaalt de kwaliteitsnorm en de school/leerkracht bepaalt die? 



Kunnen er functioneringsgesprekken zijn met leerlingen in een organisatie waar er geen zijn tussen de leerkrachten en hun directe oversten?



Vragen, opmerkingen over het gesprekstechnische van een functioneringsgesprek.



groepsgesprek/plenaire nabespreking (45 min.)
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