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1 Inleiding

1.1 Invoering functie-/loongebouw en beoordelingssystematiek

In 2004 zijn wij in opdracht van u gestart met de ontwikkeling van een functie-/loongebouw

voor de CAO Dagbladjournalisten. Met ingang van 1 juli 2006 is dit nieuwe functie-

/loongebouw ingevoerd in de sector CAO Dagbladjournalisten. Het bestaat uit een

functieboek met 21 referentiefuncties en een loongebouw met 9 salarisschalen.

Gelijktijdig is een beoordelingssystematiek ontwikkeld. De snelheid van het doorlopen van

een salarisschaal is gekoppeld aan deze beoordelingssystematiek.

1.2 Evaluatie invoering

In mei 2007 hebben de bij de CAO Dagbladjournalisten betrokken partijen de Human Capital

Group gevraagd de invoering van het nieuwe functie-/loongebouw en de daaraan gekoppelde

beoordelingssystematiek, te evalueren. Deze evaluatie kan onder meer leiden tot aanpassing

of nadere invulling van CAO-afspraken.

De bij de CAO Dagbladjournalisten betrokken partijen hebben gezamenlijk een lijst met

onderwerpen opgesteld die in de evaluatie aan de orde moeten komen. De Human Capital

Group heeft aan de hand van deze lijst een enquête opgesteld die aan de redacties is

toegestuurd. De redacties hebben de opdracht gekregen deze enquête op korte termijn

gezamenlijk met de redactiecommissie en de afdeling P&O in te vullen en te retourneren.

1.3 Tussenrapportage

De bij de CAO Dagbladjournalisten betrokken partijen hebben aangegeven uiterlijk 1 oktober

over de resultaten van de evaluatie te willen beschikken. Daarnaast hebben zij aangegeven

dat over een aantal belangrijke vraagstellingen zo spoedig mogelijk gerapporteerd moet

worden, namelijk voor 5 juli.

Omdat nog niet alle redacties de enquête hebben ingevuld maar een rapportage op 5 juli

gewenst is, hebben wij de voorlopige resultaten verwerkt in deze tussenrapportage. Zodra

van alle redacties een reactie is ontvangen, zal deze tussenrapportage worden omgezet in

een eindrapportage.

Als bijlage bij deze tussenrapportage treft u een concept overzicht van de enquêteresultaten

aan. In verschillende tabellen en grafieken zijn hierin de resultaten van de enquête

weergegeven.

2 Projectstructuur en Communicatie

2.1 Projectstructuur

Voor deze evaluatie heeft de paritaire commissie namens CAO-partijen de vraagstelling

geformuleerd. De evaluatie is uitgevoerd door adviseurs van de Human Capital Group.

2.2 Communicatie

Mocht u over het resultaat van de evaluatie van de invoering van het functie-/loongebouw en

de beoordelingssystematiek de redacties en medewerkers die hebben deelgenomen willen

informeren dan kan Human Capital Group u hierbij ondersteunen bijvoorbeeld door de

tussen- en/of eindrapportage zo aan te passen dat zij voor dit doeleind geschikt is.

3 Evaluatie invoering functie-/loongebouw

De redacties hebben een digitale enquête ontvangen met instructies hoe deze in te vullen.

Daarbij ontvingen de redacties de opdracht om de vragenlijst in te laten vullen door ‘team’ dat

bestond uit: een vertegenwoordiger van de hoofdredactie, de redactiecommissie en van P&O

gezamenlijk. Op dit moment (3 juli 2007) hebben 17 redacties de enquête ingevuld en

teruggestuurd (zie tabel 1.1). Zeven redacties zijn niet opgenomen in de rapportage omdat zij

niet of slechts deels hebben deelgenomen aan de enquête. Een aantal van hen heeft wel een

reactie gegeven die is opgenomen in tabel 8.2 in de bijlage.

De enquête bestaat uit een deel dat betrekking heeft op de invoering van het functie-

/loongebouw en een deel dat betrekking heeft op de invoering van de

beoordelingssystematiek. In deze tussenrapportage staan we alleen stil bij het eerste deel.

De uitkomsten van de enquête zijn te verdelen in twee delen: een kwantitatief deel dat

betrekking heeft op de effecten van de invoering (verschil tussen de oude situatie en de

nieuwe situatie) en een kwalitatief deel dat betrekking heeft op hoe de invoering is verlopen

(knelpunten, communicatie). Hieronder bespreken wij de uitkomsten per deel.

3.1 Uitkomsten enquête: effecten van de invoering

Voor dit deel van de enquête zijn de redacties gevraagd de gegevens per medewerker in te

vullen. Zowel de gegevens op 30 juni 2006 als op 1 juli 2006 werden gevraagd. Daarmee is

inzicht verkregen in de effecten van de invoering tot op individueel niveau. Hieronder

analyseren wij de effecten van de invoering. Wij vergelijken daarbij de oude situatie (op 30

juni 2006) en de nieuwe situatie (per 1 juli 2006).

De positie in de salarisschaal hebben wij als uitgangspunt genomen: waar was de

medewerker in de oude situatie in zijn oude afdeling/salarisschaal en waar is de medewerker

in de nieuwe situatie in zijn nieuwe salarisschaal. We onderscheiden 3 posities:

· perspectief (salaris van de medewerker was lager dan het maximum van zijn oude /

· nieuwe salarisschaal),

· schaalmaximum (salaris van de medewerker is gelijk aan het maximum van zijn oude

/ nieuwe salarisschaal),

· bovenschalig (medewerker ontving een bedrag bovenop het maximum schaalsalaris).

Bij de vergelijking betrekken we de verschillen tussen regionale en landelijke redacties en de

invloed van leeftijd. Bedragen zijn afgerond op hele euro’s.

Niet alle redacties hebben dit kwantitatieve onderdeel van de enquête ingevuld. Het aantal

deelgenomen redacties bedraagt 15. Zij hebben de gegevens van 2046 medewerkers

ingevoerd. Slechts 3 landelijke redacties hebben deelgenomen aan de enquête waaronder

De Telegraaf waar tot 1 juli 2006 afwijkende afspraken voor beloning werden gehanteerd.

Daar waar gegevens zijn uitgesplitst naar landelijke en regionale redacties, achten wij de

gegevens van de landelijke redacties om deze redenen niet representatief.

3.1.1 Positie in de oude salarisschaal versus positie in de nieuwe salarisschaal

Op 30 juni 2006 (oude situatie) waren de medewerkers als volgt verdeeld over de drie in de

enquête onderscheiden posities (zie tabel 2.3):

· Perspectief: 42,3%

· Op het maximum van de schaal: 31,8%

· Bovenschalig: 25,9%

Per 1 juli 2006 (nieuwe situatie) zijn de medewerkers als volgt verdeeld over de drie in de

enquête onderscheiden posities (zie tabel 2.5):

· Perspectief: 44,3%

· Op het maximum van de schaal: 0,1%

· Bovenschalig: 55,6%

Het aantal medewerkers dat perspectief heeft, is in de nieuwe situatie groter dan in de oude

situatie. De meeste van hen hadden in de oude situatie ook perspectief. Maar er zijn ook

medewerkers die in de oude situatie op het maximum van hun salarisschaal zaten of

bovenschalig waren, die nu weer perspectief hebben gekregen (tabel 2.7).

Het gemiddelde perspectief is per 1 juli 2006 groter dan op 30 juni 2006 (tabel 2.9).

Gemiddeld kan een medewerker per 1 juli 2006 nog € 650 meer gaan verdienen totdat hij het

maximum van zijn schaal heeft bereikt. Op 30 juni 2006 bedroeg dit € 371. Een stijging van €

279 gemiddeld.

Voor de groep medewerkers die zowel in de nieuwe als in de oude situatie perspectief

hebben en hadden, stijgt het gemiddelde perspectief met € 285 (tabel 2.10). Per 1 juli kunnen

zij € 699 meer gaan verdienen tot het maximum van de schaal is bereikt.

Het aantal medewerkers dat op het maximum van de schaal zit, is in de nieuwe situatie bijna

gereduceerd tot nul (2 medewerkers, zie tabel 2.5). Dit wordt verklaard doordat medewerkers

met het bedrag van hun oude salaris zijn ingedeeld in de nieuwe salarisschaal. Deze

bedragen komen niet overeen met de bedragen van de nieuwe schaalmaxima. In twee

situaties zijn medewerkers ingedeeld op het maximum van hun nieuwe salarisschaal. Het lijkt

of hier is afgeweken van de indelingsafspraken.

Bijna driekwart van de medewerkers die in de oude situatie op hun maximum zaten, zijn per 1

juli 2006 bovenschalig (tabel 2.7). Het oude salaris was niet in te passen in de nieuwe

salarisschaal. Op deze medewerkers zijn de garantiebepalingen van toepassing. Iets meer

dan een kwart van deze groep heeft per 1 juli 2006 perspectief gekregen. Voor hen biedt de

nieuwe systematiek weer mogelijkheden tot salarisgroei.

Het aantal medewerkers dat bovenschalig is, is in de nieuwe situatie meer dan verdubbeld

(van 25,9% naar 55,6%). De medewerkers die op 1 juli 2006 bovenschalig zijn geworden,

waren als volgt verdeeld over de drie posities op 30 juni 2006 (tabel 2.7):

· 23,2% had op 30 juni 2006 perspectief

· 41,8% had op 30 juni 2006 het schaalmaximum bereikt

· 35,0% had op 30 juni 2006 een bovenschalig bedrag.

De gemiddelde omvang van het bovenschalige bedrag is per 1 juli 2006 groter dan op 30 juni

2006 (tabel 2.13). Gemiddeld heeft een medewerker per 1 juli 2006 een bovenschalig bedrag

van € 455. Dat is € 221 meer dan op 30 juni 2006. Voor de groep medewerkers die zowel in

de nieuwe als in de oude situatie bovenschalig zijn en waren, stijgt het gemiddelde

bovenschalige bedrag met € 223 (tabel 2.14).

Hoewel de gemiddelde omvang van een bovenschalig bedrag is gestegen, komen er in de

praktijk in sommige situaties kleine bovenschalige bedragen voor (tabel 2.21). Zo leidt

indeling in salarisschaal 6 voor 169 medewerkers tot recht op een bovenschalig bedrag van

geringe omvang. Voor 163 van deze medewerkers gaat het om een bovenschalig bedrag van

minder dan € 20. In totaal hebben 168 medewerkers een bovenschalig bedrag dat kleiner is

dan € 20.

3.1.2 Positie in de oude salarisschaal versus positie in de nieuwe salarisschaal in

relatie tot indeling op 30 juni 2006

Op 30 juni 2006 waren de meeste medewerkers ingedeeld in de afdelingen/salarisschalen 3,

4, 5 en 6. Per 1 juli 2006 zijn de meeste medewerkers ingedeeld in de salarisschalen 5, 6, 7

en 8 waarbij in de schalen 6 en 7 ongeveer 70% van het totale aantal medewerkers is

ingedeeld.

In de tabel 2.6 en in de tabellen 2.7.1 tot en met 2.7.3 is dit in beeld gebracht. Hieronder een

vergelijking waarbij we ons beperken tot de oude afdelingen / salarisschalen 4, 5 en 6.

Afdeling / salarisschaal 4

Vanuit de afdeling / salarisschaal 4 zijn medewerkers vooral ingedeeld in de nieuwe

salarisschalen 6 en 7. Bijna de helft van hen heeft in zijn nieuwe salarisschaal perspectief

(46,3%). Dit is een stijging ten opzichte van de situatie op 30 juni 2006 (was 21,8%). De rest

van deze groep is, met uitzondering van 1 medewerker, bovenschalig per 1 juli 2006.

Een overzicht van de maximum salarisbedragen:

	
	Afdeling 4 (30/6/06)
	Schaal 6 (1/7/06)
	Schaal 7 (1/7/06)

	Maximum salaris
	euro 3766,85
	euro 3756,36
	euro 4376,16


Indeling in schaal 6 van medewerkers die op afdeling / salarisschaal 4 op hun maximum

zaten, zijn voor een deel de oorzaak van deze bovenschaligheid. Een deel van de

medewerkers ingedeeld in afdeling / salarisschaal 4 was al bovenschalig op 30 juni 2006.

Slechts een klein aantal medewerkers die ingedeeld waren in afdeling / salarisschaal 4 en die

op 30 juni 2006 nog perspectief hadden, zijn per 1 juli 2006 bovenschalig. Dit kan

samenhangen met het inbouwen van een toeslag in het vaste bruto maandsalaris.

Afdeling / salarisschaal 5

Vanuit de afdeling / salarisschaal 5 zijn medewerkers vooral ingedeeld in de nieuwe

salarisschalen 6 en 7 bij de regionale redacties en in de salarisschalen 7 en 8 bij de landelijke

redacties. Er is een kleine toename van het aantal medewerkers met perspectief maar vooral

een grote toename van het aantal bovenschalige medewerkers. Bijna drie kwart van de

medewerkers die in afdeling / salarisschaal 5 waren ingedeeld is in de nieuwe situatie

bovenschalig.

Een overzicht van de maximum salarisbedragen:

	
	Afdeling 5 (30/6/06)
	Schaal 6 (1/7/06)
	Schaal 7 (1/7/06)
	Schaal 8 (1/7/06)

	Maximum salaris
	euro 4415,66
	euro 3756,36
	Euro 4376,16
	euro 5098,23


Indeling in schaal 6 en 7 van medewerkers die in afdeling / salarisschaal 5 in het tweede deel

van de schaal zaten, is voor een deel de oorzaak van deze bovenschaligheid. Een deel van

de medewerkers uit afdeling / salarisschaal 5 was al bovenschalig op 30 juni 2006 (38%).

Slechts een aantal medewerkers die ingedeeld waren in afdeling / salarisschaal 5 en die op

30 juni 2006 nog perspectief hadden, zijn per 1 juli 2006 bovenschalig. Dit kan samenhangen

met het inbouwen van een toeslag in het vaste bruto maandsalaris.

Afdeling / salarisschaal 6

Vanuit de afdeling / salarisschaal 6 zijn medewerkers vooral ingedeeld in de nieuwe

salarisschalen 7, 8 en 9. Er is een forse afname van het aantal medewerkers met perspectief

(van 73,3% naar 23,3%) en een nog grotere toename van het aantal bovenschalige

medewerkers (van 14,2% naar 76,6%).

	
	Afdeling 6 (30/6/06)
	Schaal 7 (1/7/06)
	Schaal 8 (1/7/06)
	Schaal 9 (1/7/06)

	Maximum salaris
	euro 5549,85
	euro 4376,16
	euro 5098,23
	euro 5939,45


Let op: Wij maken hier en in de enquêteresultaten geen onderscheid tussen het maximum

van schaal 6 exclusief de 3 hoogste periodieken (11, 12 en 13 jaar) en het maximum van

schaal 6 inclusief de 3 hoogste periodieken. Als maximum van schaal 6 is steeds het

maximum inclusief de 3 hoogste periodieken gehanteerd.

Indeling in schaal 7 en 8 van medewerkers die in afdeling / salarisschaal 6 in de tweede helft

van de schaal zaten, is voor een belangrijk deel de oorzaak van de geconstateerde

bovenschaligheid.

3.1.3 Positie in de oude salarisschaal versus positie in de nieuwe salarisschaal in

relatie tot landelijke of regionale redactie

Doordat slechts een beperkt aantal landelijke redacties (3) heeft deelgenomen aan de

enquête waaronder De Telegraaf, is het verbinden van conclusies aan de verschillen tussen

landelijke en regionale redacties moeilijk. De Telegraaf beïnvloedt de resultaten van de

landelijke redacties in grote mate door het aantal medewerkers. Doordat bij De Telegraaf

afwijkende beloningsafspraken werden gehanteerd tot 30 juni 2006 is het beeld van de

landelijke redacties moeilijk te beoordelen.

Op basis van de gegevens (tabel 2.8.1) lijkt er zowel regionaal als landelijk een toename van

perspectief. Deze is bij de landelijke dagbladen groter dan bij de regionale dagbladen.

Het aantal medewerkers met een bovenschalig bedrag stijgt bij zowel de regionale redacties

als de landelijke maar de toename is vele malen groter bij de landelijke redacties. Bij de

landelijke redacties (voornamelijk De Telegraaf) was er op 30 juni 2006 in veel mindere mate

sprake van bovenschaligheid.

3.1.4 Positie in de oude salarisschaal versus positie in de nieuwe salarisschaal in

relatie tot leeftijd

De leeftijd van een medewerker hangt nauw samen met zijn positie in zijn nieuwe

salarisschaal (tabel 2.15). Jongere medewerkers hebben meer perspectief, oudere

medewerkers zijn vaker bovenschalig. In de oude situatie was deze relatie minder aanwezig.

De afname van perspectief met het stijgen van de leeftijd was minder sterk.

Per 1 juli 2006 heeft bijna drie kwart van de medewerkers tot 45 jaar perspectief. Op 30 juni

2006 had iets meer dan de helft van de medewerkers tot 45 jaar perspectief. Hier is dus een

beduidende toename te zien.

Het aantal bovenschalige medewerkers wordt groter naarmate de leeftijd stijgt. Dit loopt op tot

95% in de leeftijdscategorie 60 tot 65 jaar. Alleen onder jongere medewerkers, tot 35 jaar, is

het aantal medewerkers met een bovenschalig bedrag licht afgenomen.

3.2 Uitkomsten enquête: verloop van de invoering

Voor dit kwalitatieve deel van de enquête zijn de redacties gevraagd naar knelpunten en

aspecten van de invoering en de wijze van communicatie over het nieuwe functie-

/loongebouw. Hieronder geven wij de meest gemaakte en/of meest opmerkelijke

opmerkingen weer.

3.2.1 Knelpunten

Ten aanzien van het gebruik van het referentiemateriaal (tabellen / grafieken 4.1 tot en met

4.4):

· Door reorganisaties die zijn doorgevoerd na de invoering van het functie-/loongebouw

zijn afwijkingen ontstaan tussen de feitelijke functie en de toegewezen

functiebeschrijving. Dit knelpunt staat los van de invoering.

· Twee redacties hebben verschillende functiebeschrijvingen gebruikt voor in de

praktijk gelijke functies.

· Drie redacties hebben geen gebruik gemaakt van de functiebeschrijvingen uit het

referentiebestand.

Ten aanzien van de functiebeschrijvingen van de referentiefuncties (tabellen / grafieken 4.5

tot en met 4.7):

· In de praktijk worden verschillende media / functies vaak gecombineerd in 1 functie.

Dit soort functies zijn niet opgenomen in het referentiebestand.

· Differentiatie wordt gemist (zelfde functie op verschillende niveaus beschreven).

· Onderscheid tussen bepaalde functies is niet goed te duiden.

· Gebruikte termen en begrippen sluiten niet voldoende aan bij de beroepsgroep en

zijn te abstract.

Ten aanzien van doorstroom / loopbaan mogelijkheden (tabel / grafiek 4.8):

· Differentiatie ontbreekt waardoor doorstroom / loopbaan mogelijkheden beperkt zijn.

· Persoonlijke groei / bewezen kwaliteit is niet goed uit te drukken. Een stap in indeling

kan onvoldoende worden gemaakt.

· Toeslagensysteem voor chefs wordt gemist.

3.2.2 Communicatie

De aangeboden communicatiemiddelen worden over het algemeen goed beoordeeld door de

redacties en zijn ook veel gebruikt. Alleen de afhandeling van vragen door CAO-partijen

scoort wat laag. Zie hoofdstuk 5 van de bijlage.

3.2.3 Aspecten van invoering

Ten aanzien van de bovenschalige bedragen (tabellen / grafieken 6.1 tot en met 6.3):

· Het overgrote deel van de redacties had geen problemen met de berekening van

bovenschalige bedragen.

· Slechts 26,7% vermeldt een bovenschalig bedrag apart op de loonstrook. Hiervan

meldt 75% dat dit tot negatieve reacties heeft geleid.

Ten aanzien van de bezwarenprocedures (tabel 1.4 en 6.4):

· Tweederde van de redacties heeft de bezwarenprocedure afgerond. Een derde denkt

dit deze zomer te gaan doen.

· Er hebben tot nu toe bij 13 redacties 199 medewerkers bezwaar gemaakt tegen de

nieuwe indeling.

· Van niet alle bezwarenprocedures is bekend of deze gegrond of ongegrond zijn

verklaard. Daar waar dit wel bekend is, is de verhouding ongeveer 27% gegrond en

73% ongegrond. De reden waarom bezwaren ongegrond zijn verklaard, is niet

gevraagd.

Ten aanzien van functiedifferentiatie (tabellen / grafieken 6.5 tot en met 6.8) :

· Met name voor de functie van verslaggever is veel gewerkt met functiedifferentiatie.

· In bijzondere (persoonlijke) functies is gewerkt met een appendix. Waarneming,

columns of specialisaties worden vaak genoemd als reden.

· Slechts enkele redacties hebben een beperkt aantal functietypen gebruikt.

· Bijna alle redacties hebben aan journalisten ook andere dan referentiefuncties

toegewezen.

Ten aanzien van de aanpak (tabellen 6.9 en 6.10):

· Bijna overal is sprake van een projectmatige aanpak die veelal centraal is

aangestuurd.

· Er zijn bij de aanpak geen noemenswaardige knelpunten ondervonden. Alleen een

kleine redactie merkt op dat het invullen van de verschillende commissies tot

problemen leidde omdat bijna iedereen hier een rol kreeg.

· De enkele negatieve opmerking over de ondersteuning door de Human Capital Group

is bij ons bekend en is opgepakt.

4 Conclusies 

4.1 Conclusies

Voor medewerkers tot 45 jaar heeft de invoering van het nieuwe functie-/loongebouw een

beter perspectief opgeleverd. Deze medewerkers waren relatief vaker ingedeeld in

afdelingen/salarisschalen 3 en 4 (maximum salaris op 30 juni 2006 € 3570,36 respectievelijk

€ 3766,85). Zij zijn per 1 juli 2006 vooral ingedeeld in de salarisschalen 6 en 7 (maximum

salaris per 1 juli 2006 € 3756,36 respectievelijk € 4376,16). Dit verklaart de toename van hun

perspectief.

Van de medewerkers in afdeling 6 (maximum salaris inclusief drie hoogste periodieken, €

5549,85) was 88,7% ouder dan 45 jaar. Zij zijn voornamelijk ingedeeld in de salarisschalen 7

en 8 (maximum salaris per 1 juli 2006 € 4376,16 respectievelijk € 5098,23). Dit verklaart de

toename van bovenschalige bedragen in deze groep.

De oudere werknemers vanaf 45 jaar hebben door de invoering minder perspectief gekregen.

Zij hadden in de oude situatie al vaker een bovenschalig bedrag en hebben dit nu in 73,5%

van de gevallen. De omvang van het gemiddelde bovenschalige bedrag is toegenomen.

Er is een grote toename van het aantal medewerkers dat recht heeft op een bovenschalig

bedrag. Het ontstaan van bovenschalige bedragen als gevolg van garantiebepalingen is

inherent aan de invoering van een nieuw functie-/loongebouw tenzij er sprake is van een

aanzienlijke verhoging van het beloningsniveau bijvoorbeeld omdat een inhaalslag gemaakt

moet worden. De forse toename in de sector CAO Dagbladjournalisten is niet alleen hierdoor

te verklaren. De oorzaak is ook gelegen in de oude systematiek waarbij vaak

(management)toeslagen werden toegekend en waarbij de indeling in een salarisschaal niet

alleen afhankelijk was van de functie maar ook van persoonlijk functioneren, en het aantal

dienstjaren. In de nieuwe systematiek is de schaalindeling afhankelijk van functiezwaarte, is

groei in de schaal afhankelijk van beoordeling en is indeling in een hogere salarisschaal

afhankelijk van promotie.

Deze nieuwe systematiek verklaart de grote afname van perspectief onder medewerkers die

ingedeeld waren in afdeling/salarisschaal 6 en de toename van bovenschalige bedragen voor

deze groep. Zij waren ingedeeld in afdeling 6 op grond van kennis en ervaring en niet alleen

op basis van hun functiezwaarte. Aangezien kennis en ervaring een rol speelden bij hun

indeling in afdeling/salarisschaal 6 is het aantal oudere medewerkers onder deze groep groot.

Door de garantieregeling ondervinden deze medewerkers geen materiële schade. Een deel

van deze medewerkers had nog perspectief in afdeling / salarisschaal 6. Ook dit wordt gedekt

door de garantieregeling. In de nieuwe systematiek worden kennis en ervaring beoordeeld en

gekoppeld aan de groei in de salarisschaal. Door deze beoordelingssystematiek zijn

loopbaanmogelijkheden goed in beeld te brengen waarmee kennis en ervaring vertaald

kunnen worden naar kansen en mogelijkheden voor promotie.

Bij de invoering zijn geen grote problemen opgetreden. Uit de enquête blijkt dat er in de

praktijk behoefte is aan combinatiefuncties, differentiatie en concretisering.
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