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RESUMO

Este estudo tem como objetivo analisar os tracos da cultura organizacional, do
comprometimento e da motivagdo no trabalho dos empregados de escritorios de contabilidade.
Metodologicamente, a pesquisa é qualitativa e descritiva, com uso do levantamento (survey) e
aplicacdo de questionario. A populacdo do estudo foi composta pelos escritorios de
contabilidade do municipio de Parnaiba/Pl, possuindo como amostra final 33 respondentes. Os
principais achados indicam que os escritorios contabeis buscam efetivar uma cultura que
prioriza 0s membros da organizagdo. Com isso, entende-se que o0s colaboradores se
comprometem com a empresa por uma lente normativa, isto é, atuando de acordo com 0s
propositos que a empresa abaliza. Em se tratando da motivagdo dos colaboradores, percebe-se
gue os empregados sentem se mais motivados com a empresa por uma percepcao internalizada,
melhor dizendo, ainda que os colaboradores ndo estejam sendo assessorada pelos seus
supervisores realizam os seus afazeres de forma motivada, ja que os seus valores se encontram
com o0s da organizacdo. A pesquisa contribui em termos praticos relacionados a gestdo de
pessoas, ao passo que esse conhecimento pode favorecer o desempenho organizacional, ao
permitir aos gestores atuarem de modo mais preciso sobre cada um desses construtos.

Palavras-chaves: Cultura Organizacional. Comprometimento. Motivacdo no Trabalho.
Contabilidade.

1 INTRODUCAO

A cultura organizacional pode ser definida como o elemento que une normas e conjuntos
de valores, ideais sociais ou crencas que sdo compartilhadas pelos membros de uma organizagéo
(2016). A cultura organizacional orienta 0 comportamento dos membros da organizacao, por
conseguinte, pode desempenhar um papel importante na satisfacédo e no comprometimento dos
trabalhadores (Kaveski & Beuren, 2022).

Tomando por base o modelo de cultura proposto por Cameron e Quinn (2006), as
tipologias, como por exemplo, cl& e adhocratica, por suas caracteristicas voltadas a valorizagdo
das relagdes pessoais e autonomia dos individuos, potencializariam a satisfacdo e o
comprometimento, ja que esses conceitos estdo associados a aspectos afetivos do individuo em
relacdo a organizacdo (Andrade et al., 2017; Budihardjo, 2013; Siqueira, 2008).

Carvalho et al. (2018) destacam a relevancia de promover uma cultura organizacional
que favoreca o comprometimento dos funcionarios, pois se forem dedicados e dispostos,
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contribuem para a empresa oferecer produtos e servigos com qualidade. Muitas vezes a cultura
organizacional afeta 0 comprometimento afetivo, em fungéo do uso de variaveis mediadoras na
andlise dessa relacdo (Silva et al., 2018). Quando o comprometimento ocorre de forma afetiva,
os funcionarios apresentam ligacdo emocional com a organizacao, por meio da identificacéo e
do envolvimento (Meyer et al., 1993).

Segundo Silva et al. (2018), a afetividade dos funcionarios leva-os a se comprometer
com a organizacao, por estarem satisfeitos e por terem o sentimento de pertencer a empresa.
Dessa forma, devido as crescentes mudancas dentro das organizacgdes, 0s gestores buscam
constantemente identificar fatores que possam gerar maior comprometimento em seus
funcionarios.

Partindo desse prisma, os trabalhadores mais motivados tendem a apresentar um
comportamento de maior comprometimento com a organizacdo. Deste modo, torna-se uma
oportunidade para as empresas o desenvolvimento de a¢6es com vistas a incentivar fatores que
possam motivar os trabalhadores, a fim de torna-los comprometidos e produtivos no ambiente
de trabalho, compatibilizando seu desempenho com o esperado pela empresa (Bedran Janior &
Oliveira 2009). Um dos fatores que determina o comportamento do individuo é a sua motivagédo
(Maslow, 1943). Entdo, a motivacdo pode ser considerada também como um dos fatores que
determina o comportamento do individuo no trabalho, sendo que este comportamento se
relaciona com o comprometimento organizacional.

Para Cameron e Quinn (2006), a cultura organizacional afeta 0 modo pelo qual as
pessoas, consciente e inconscientemente, pensam, tomam decisdes e a maneira pela qual
percebem, sentem e agem na organizacdo. Nesse enfoque, a cultura organizacional apresenta a
capacidade de influenciar o comportamento dos funcionarios, o desempenho da empresa e as
questdes organizacionais como um todo. Assim, culturas mais voltadas aos aspectos afetivos e
valorizacdo do individuo (Cameron & Quinn, 2006) tenderiam a aumentar a satisfacdo e o
comprometimento.

De acordo com Kim (2014), organizac@es que enfatizam uma cultura voltada aos valores
associados a adaptacdo externa e a integracdo interna contam com maior probabilidade de
alcancar os melhores resultados em termos de atitudes dos funcionarios, por exemplo,
comprometimento afetivo. Nessa perspectiva, a seguinte questdo de pesquisa orienta este
estudo: quais o0s tracos da cultura organizacional, do comprometimento e da motivacéo no
trabalho dos empregados de escritérios de contabilidade? Assim, o objetivo do estudo é
analisar os tracos da cultura organizacional, do comprometimento e da motivacgdo no trabalho
dos empregados de escritorios de contabilidade.

A pesquisa justifica-se por trazer evidéncias empiricas sobre os tracos da cultura
organizacional utilizados como base o modelo de cultura cld e adhocrética de Cameron e Quinn
(2006), comprometimento afetivo, instrumental e normativo, com motivacdo extrinseca,
intrinseca e internalizada. Da mesma maneira, colabora com a literatura sobre o assunto, em
virtude de que existem poucos assuntos nacionais que analisam tracos da cultura
organizacional, do comprometimento e da motivacao no trabalho dos empregados de escritdrios
de contabilidade. De forma adicional, embasado nos resultados encontrados corrobora-se, que
fatores individuais e organizacionais influenciam tais relagdes, que colabora para a geracao de
politicas de gestdo de pessoas, com o proposito de fomentar o desempenho do individuo e a
performance da empresa, considerando a disparidade de grupos que operam em um mesmo
ambiente empresarial. Contribui em termos praticos com a gestdo de pessoas, ao passo que esse
conhecimento pode favorecer o desempenho organizacional, ao permitir aos gestores atuarem
de modo mais preciso sobre cada um desses construtos.

Em termos estruturais, este artigo contém cinco sec¢des, incluindo esta introdutdria, onde
sdo apontados contextos antecedentes ao problema de pesquisa, explicitado o problema de
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pesquisa e 0 objetivo, bem como a justificativa e contribui¢es do estudo. A segunda secao
resgata na literatura principais conceitos acerca da cultura organizacional, comprometimento
com a organizagdo e a motivacdo dos trabalhadores. A terceira se¢cdo aponta os principais
aspectos metodoldgicos empregados na consecucao do estudo, cujo resultados séo elucidados
na quarta secdo. A quinta e ultima se¢do apresenta as consideracoes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Cultura Organizacional

A cultura organizacional desempenha uma contribuicao essencial na determinacéo do
comportamento da empresa (Gomes et al., 2014). Dessa forma, Santos et al. (2019) enfatizam
que a cultura organizacional denota a criacdo de um ambiente colaborativo, visando a criacdo
de um conjunto de préaticas que contribuam para facilitar o compartilhamento de dados,
informacdes e saberes para a formacao do conhecimento coletivo. Logo, 0 modo de ser de uma
organizacdo, constituido de crencas, valores, regras, atitudes, comportamentos, habitos e
costumes constituem a cultura organizacional (Rosa et al., 2020).

De acordo com Schein (1992), os maiores influenciadores da cultura organizacional so
os fundadores e as principais liderancas da empresa, pois cada organizacdo desenvolve a sua
propria cultura organizacional, que contribuird para a continuidade do negdcio e o
desenvolvimento profissional de seus membros, o que repercute na qualidade de vida no
trabalho, reputacdo corporativa e no desempenho financeiro (Rocha et al., 2011; Carmona et
al., 2018).

Nessa perspectiva, as caracteristicas da cultura organizacional tornam-se gradualmente
evidentes a medida que o individuo se incorpora aos padrbes de interacdo organizacional, da
linguagem usada, dos temas explorados nas conversas e dos rituais que fazem parte do dia a dia
da organizagdo (Heinzmann & Lavarda, 2011). Nesse sentido, as influéncias culturais
determinam o estilo e a filosofia administrativa adotada na gestdo organizacional e interferem
no desenvolvimento das empresas, influenciam na utilizacdo dos instrumentos de gestdo e nos
principios estratégicos, moldando o cumprimento de suas metas e objetivos e no alcance de
suas estratégias de longo prazo (Antunes et al., 2019).

Vertendo a questdo da cultura para o ambito organizacional, Schein (2006) destaca que
empresas ou grupos podem ter mais forgca sobre seus integrantes que até mesmo as préprias
forcas individuais deles. O trabalho em grupo ¢ auxiliado por meio das formas que os lideres
criam para influenciar seus membros da organizacdo, a fim de lograrem éxito nas atividades.
Dessa forma, a organizacdo seria um sistema dindmico em um ambiente também dinadmico, e
deve estar apta a adquirir informagdo em todos os subsistemas em que atua (Schein, 2006).
Partindo dessa base, Panagiotis et al. (2014) citam que a cultura organizacional possibilita a
formagéo de uma identidade entre os membros, o que leva a um sentido de compromisso com
algo maior que o interesse individual.

Diversos estudos (Hogan & Coote, 2015; Korner et al., 2015; Driskill, 2018) afirmam
gue, componentes como a missdo da empresa, suas estratégias, politicas e valores definidos irdo
corroborar na construgdo da cultura, ao passo que estes representam a forma de ser e agir da
organizagdo como um todo e ddo o direcionamento de suas ac¢Ges, que é resultado dos esfor¢os
conjuntos dos recursos da organizacao.

Partindo dessa premissa, Priore et al. (2012) afirmam que néo existe cultura melhor ou
pior, na visdo dos autores, o que define se uma cultura é adequada é o que a organizacao
pretende fazer e o que o ambiente que ela esta inserida permite. De acordo com Ferreira e Hill
(2007), compreender como os valores inerentes a cada pessoa interagem na organizacéo, e de
que forma s&o construidos e reconstruidos com base na interacdo com os valores de outrem e
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daqueles que gerenciam a organizacdo, pode ser da maior relevancia no processo de conducao
das organizacGes em direcdo a realizacdo de seus objetivos.

Agregando dimensdes sugeridas na literatura para mensurar a cultura das organizagdes,
Cameron e Quin (2006) concebem uma ferramenta que permite avaliar as dimensdes-chave da
cultura organizacional e desenvolver, nos casos em que tal se demonstre necessario, uma
estratégia de mudanca com o intuito de potenciar as vantagens competitivas da empresa, muito
utilizada na literatura econdmica (Fekete & Bocskei, 2011; Yesil & Kaya, 2013).

Apesar da diversidade de tipologias de cultura organizacional encontradas na literatura,
este artigo centra-se na desenvolvida por Cameron e Quinn (2006), que foi utilizada por
diversos autores (Scarsi & Faia, 2021; Scaliza, 2020). Cameron & Quinn, (2006) propuseram
um modelo baseado nos conceitos de eficacia organizacional e nos diferentes valores
encontrados nas organizacfes. Van Huy et al. (2020) defendem o uso de Cameron e Quinn
(2006), por se tratar de uma estrutura baseada em evidéncias, desenvolvida com alicerces de
pesquisas ja validadas. O modelo é composto de quatro tipificacbes constituido a partir de dois
eixos, conforme a Figura 1.

Figura 1
Tipologia Cultural
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Hierarquica Mercado

Estabilidade e Controle
Fonte: Adaptado de Cameron & Quinn (2006, p. 35).

A cultura cla se caracteriza pela flexibilidade, pelo foco no ambiente interno e pela
integracdo, além de adotar valores e objetivos compartilhados, coesdo entre os membros da
organizagao, participagdo, senso de pertencimento, desenvolvimento de pessoas, trabalho em
equipe, programa de envolvimento dos funcionarios e compromisso corporativo para
colaboradores (Cameron & Quinn, 2006). Conforme Tarifa e Almeida (2018) as principais
caracteristicas desta cultura sdo: valorizacdo na participacdo dos membros da organizacdo nas
tomadas de decisao, trabalho em equipe e desenvolvimento de recursos humanos.

Para Hartnell et al. (2011), a suposicdo subjacente a cultura cla é que o sentimento de
pertencimento do empregado produz mais comprometimento e satisfacdo com a organizacéo.
Com isso, 0 sucesso organizacional depende da capacidade de se formar um grupo de trabalho
que esteja envolvido com a organizacdo. Por isso, os critérios de efetividade sdo baseados na
satisfagdo e comprometimento dos funcionarios (Hartnell et al., 2011; Strese et al., 2016).

Em relacdo a cultura adhocratica (inovativa), assenta no pressuposto de que as
iniciativas pioneiras e a inovagdo conduzem ao sucesso, algo que deve ser tido em consideracdo
para a criagdo dos novos produtos e servigos para o futuro, e na qual o grande objetivo da gestao
é incentivar e maximizar o empreendedorismo e a criatividade. Ela é orientada para a inovagéo,
pois se trata de uma cultura que tende a promover a adaptabilidade, flexibilidade e criatividade
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em ambientes incertos e com sobrecarga de informagdes (Cameron & Quinn, 2006).

Frolova e Mahmood (2019) demonstram que uma cultura adhocratica pode influenciar
de forma significativa o sentimento de responsabilidade dos funcionérios por suas empresas,
também com a responsabilidade social corporativa (Pasricha et al., 2018). Este tipo de cultura
organizacional fomenta os processos de inovacgdo tecnoldgica e administrativa (Rezaei et al.,
2018) e suporta uma maior capacidade absortiva (Strese et al., 2016). Neste sentido, para
Naranjo-Valencia et al. (2016), a cultura adhocrética seria a mais propicia a inovacéo.
Buschgens et al. (2013) argumentam que organizacdes inovadoras podem desenvolver uma
cultura de flexibilidade e orientacdo externa.

No que tange a cultura de mercado impde maneiras de trabalho e de convivéncia cada
vez mais focadas na competitividade, resultados e relagdes externas, contribuindo com uma
visdo mais aplicada a orientacdo e competicdo fora da organizacdo, e afetaria direta e
significativamente o compartilhamento de conhecimento (Rohim & Budhiasa, 2019). Logo,
predominam a competitividade, a produtividade, os objetivos organizacionais, a busca por
rentabilidade, os resultados financeiros e a superacdo de metas (Cameron & Quinn, 2006).
Segundo Hartnell et al. (2011), a crenca a cultura de mercado é que metas claras e recompensas
motivam os empregados para a competitividade, de modo a alcancarem as metas necessarias
desejadas.

Por fim, a cultura hierdrquica se caracteriza pela priorizacdo da estabilidade e controle
com foco no ambiente interno e integracdo (Silva et al., 2018). Empresas desse tipo cultural
acreditam que regras definidas propiciam funcionarios mais eficientes (Hartnell et al., 2011).
Ainda, percebem-se “linhas claras de autoridade, regras de tomada de decisdes padronizadas”
(Cameron & Quinn, 2006, p. 37). De acordo com Araujo et al. (2016), esse tipo de cultura rege-
se com base em procedimentos que orientam as pessoas, onde as preocupacdes a longo prazo
sdo a estabilidade e a eficiéncia. Além disso, nessa cultura, segundo Hartnell et al. (2011), os
empregados se realizam quando seus papéis sao claramente definidos, visto que, comunicagéo
precisa, rotinizacdo, formalizacdo e consisténcia sdo valores que estdo presentes (Cameron &
Quinn, 2006).

Deste modo, conforme Scarsi e Faia (2021), a cultura de uma organizacdo é manifestada
pela maneira que sdo executadas as tarefas, pelos objetivos tracados e pela forma de
administracdo dos recursos, afetando o0 modo de pensar, agir e de tomar decisdes em resposta
as oportunidades e ameacas que incidem sobre a organizacéo.

2.2 Comprometimento Organizacional

Segundo Borges-Andrade (1994) o estudo sobre comprometimento organizacional deu
inicio na metade da década de 1970 e ascendeu expressivamente ao decorrer dos anos 1980. Ja
no Brasil, os estudos sobre comprometimento organizacional deram inicio aproximadamente
nos anos de 1990 (Medeiros et al., 2003). Entende-se que, 0 comprometimento consiste em um
elo que vincula o individuo & organizacdo, induzindo a realizar atos que em muitas vezes se
tornam sacrificios em prol dela (Silva et al., 2018). No entanto, quando acontece a melhora nos
niveis de constancia, pontualidade e desempenho do individuo dentro do ambiente
organizacional é resultado do comprometimento do colaborador com a empresa em que ele atua
(Rego & Souto, 2002).

Cruz (2011) enfatiza que o comprometimento é qualificado pela relacdo do individuo
com a empresa na qual presta seus servigos, com o propo6sito de minimizar as probabilidades
de deixa-la. Nesse sentido, entende-se que, colaboradores comprometidos contribuem para
expandir a qualidade, abater custos, manipular as maquinas e equipamentos de forma racional
e estd mais aberto para possiveis alteragdes e inovagdes; todos esses pontos apresentam sortidos
efeitos, tais como melhora na qualidade de vida no trabalho, na rotatividade de funcionérios e
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consequentemente contribui para a diminuicdo dos gastos com demissGes e contratacoes
(Barros & Scheible, 2008).

Rocha e Hondrio (2015) e Oliveira e Costa (2016) afirmam que empregados
empenhados com a organizacdo permanecem na empresa por mais tempo em relacdo a aqueles
que ndo estdo comprometidos com ela. Vale ressaltar, que o amadurecimento do individuo, a
vontade de atingir a autonomia e a exaltacdo com o contetido do trabalho esta absolutamente
ligado a0 comprometimento organizacional, comprometimento este que faz com que o ser
humano estabeleca objetivos e admita responsabilidades por seus préprios atos (Zanelli & Silva,
2008).

Silva et al. (2018) afirmam que existem trés extensdes do comprometimento no qual
baseia-se no modelo de trés dimensées que foi desenvolvido por Meyer e Allen (1991); sendo
assim, o comprometimento € dividido em afetivo, instrumental e normativo. O
comprometimento afetivo tem um destaque mais relevante que os demais devido o ser humano
ter um anseio maior de continuar na organizacéao, o individuo desenvolve uma ligacéo de fundo
afetivo (Silva et al.,, 2018). Budihardjo (2013), contribui dizendo que analisa o
comprometimento afetivo como aquele que se associa a satisfacdo e ao desempenho, ja que o
empregado se conserva na empresa porque quer e ndo porque carece ou é obrigado a estar ali
(Allen & Meyer, 1990).

Na medida que o individuo percebe que esta emocionalmente envolvido com a empresa
relaciona se com o comprometimento afetivo (Zonatto et al., 2018). Esse ponto é definido pela
integracdo dos objetivos do trabalhador com os da organizacdo que o mesmo atua (Ventura &
Leite, 2014). Por outro lado, quando o ser humano se conserva na organizacdo devido as
gratificacbes que recebe ou por conta dos custos ou perdas que ele podera vir a ter se resolver
se desvincular da empresa relaciona-se com o enfoque instrumental (Allen & Meyer, 1990;
Bastos, 1993; Silva & Bastos, 2010). Nesse modo, o individuo usa um artificio racional para
analisar e avaliar os beneficios que ele obtém na empresa e 0s custos que irdo se associar com
a sua saida da organizacdo, a partir dessa analise feita pelo colaborador é que 0 mesmo ira
determinar a sua constancia na empresa ou o seu desvinculamento (Silva et al., 2018).

Segundo Medeiros e Albuquerque (2005) o enfoque normativo relaciona-se com o
comprometimento dos colaboradores com os objetivos e valores da organizagdo, individuos
compromissados com a empresa apresentam certas condutas porque confiam estarem fazendo
0 que é correto; os regulamentos da empresa podem gerar certas pressdes normativas nos
individuos que ira impor o seu comportamento e suas acdes dentro do ambiente organizacional.
Portanto, essa visdo normativa indica um foco situado nos controles normativos por parte das
empresas, tais controles como conjunto de regras e normas ou ainda missdes que sdo passadas
para os individuos dentro da empresa e geram uma espécie de obrigacdo para o ser humano
permanecer vinculado a organizacdo (Medeiros & Albuquerque, 2005).

Segundo Borges et al. (2006), o comprometimento afetivo se equipara ao nivel em que
0 colaborador se sente emocionalmente ligado e engajado com o ambiente organizacional; o
instrumental relaciona com o nivel em que o individuo sente se vinculado a empresa devido 0s
custos que pode vir a se associar se ele se desligar da organizagdo e o comprometimento
normativo se refere basicamente com uma impressao de obrigacdo ou dever meramente moral
de continuar prestando servigos para a empresa.

Existem dois preditivos de atributos que contrafazem o comprometimento dos
trabalhadores em um ambiente organizacional, preditivos estes conhecidos como
multiplicidade de desenvolturas executadas e significado dos afazeres que os individuos
atribuem (Borges, 2013). Zonatto et al. (2018) argumentam explicando que, devido esses
preditivos de caracteristicas € possivel atentar sobre a diversidade de comportamentos que
podem ser descobertos dentro de um mesmo ambiente organizacional.
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Para finalizar, comprometimento organizacional possui relagdo com motivacéo, ja que
colaboradores que sdo mais incentivados tendem a proporcionar uma conduta de maior
comprometimento com o ambiente empresarial em que atua (Zonatto et al., 2018). Bedran
Junior e Oliveira (2009) contribuem dizendo que, esse compromisso do colaborador com a
organizagao apresenta-se como uma oportunidade para a empresa incrementar atos com o
propdsito de impulsionar a motivacdo dos individuos e compatibilizar os desempenhos dos
trabalhadores com os deles e torna-se mais produtiva.

2.3 Motivacéao no Trabalho

A motivacao difere do comportamento do trabalhador, ou seja, ndo sdo sindnimos, pois
a motivacdo € a forca que estimula o ser humano a agir, provocando algum tipo de ac¢éo ou
comportamento (Revuelto-Taboada, 2018; Zonatto et al., 2018). Outrossim, motivacdo é um
fator responsavel por impulsionar o comportamento do individuo para uma determinada ac&o,
que o incita para realizar suas tarefas de forma que o objetivo esperado seja alcancado de forma
satisfatoria (Nascimento et al., 2019).

Na area de trabalho a motivacdo possui relacdo com a produtividade individual e
organizacional (Monteiro et al., 2015), recebendo consideravel atengdo nas areas de estudo da
Psicologia e Gestdo Organizacional (Zonatto et al., 2018). Para Tamayo e Paschoal (2003), o
impulso e a intencdo dos individuos de realizarem com pertinéncia alguns comportamentos,
possui relacdo com um procedimento psicologico, denominado de motivacdo. Desse modo,
Callefi et al. (2021) enfatizam que para conseguir funcionarios possuem alto desempenho
comprometidos com a exceléncia no trabalho que realizam, as organizacfes precisam ter a
capacidade de atender as suas necessidades.

De acordo com Pérez-Ramos (1990), questdes sobre a motivacao no trabalho provoca
grande interesse no ambiente empresarial, ao ponderar que aspectos relacionados a satisfacéo
dos trabalhadores interferem na conduta do mesmo dentro da organizacdo. Vale ressaltar, que
ambiente empresarial instigador e com alta produtividade beneficia a empresa, bem como
também o bem-estar de seus colaboradores. Portanto, a satisfacdo, o comportamento e a
produtividade dos integrantes da empresa elevam-se ao serem motivados (Pérez-Ramos, 1990;
Bedran Junior & Oliveira, 2009; Zonatto et al., 2018).

Zonatto et al. (2018) ainda afirmam que o mercado de trabalho esta bastante competitivo
e a complexa gama de atividades desenvolvidas pelo empregado em empresas tem reproduzido
uma énfase maior na motivacdo do trabalhador, motivacdo esta necessaria para fomentar o
proprio desempenho do colaborador como também o da empresa. Para Callefi et al. (2021) as
organizacOes passaram a reorganizar suas estratégias relacionadas a motivacdo com o intuito
de estimular e designar novas condic¢des favoraveis para a maior maximizacdo da performance
e satisfacdo dos individuos dentro do ambiente empresarial.

Nessa perspectiva, torna-se necessario averiguar quais as razées que induzem 0s seres
humanos a consolidarem 0s seus objetivos, objetivos estes préprios da personalidade do
individuo, para compreender a conduta motivacional, ja que pessoas podem atuar da mesma
maneira, contudo por causas diversas (Bergamini, 2002; Duarte et al., 2019). O ser humano
passa a sentir-se motivado, decorrente de fatores psicolégicos que Sdo conscientes ou
inconscientes, na sua ordem fisioldgica, intelectual ou afetuosa, tendo em vista que a motivagdo
estéd capaz de determinar a maneira que o individuo se comporta na sociedade (Ferreira, 2006).

Segundo Zonatto et al. (2018), a motivacao dos trabalhadores vem sendo estudada por
teorias de conteudo e de processo. As teorias de contetido produzem as necessidades humanas,
com o propdsito de esclarecer a motivagdo dos individuos, entende-se, que dentro de um
ambiente organizacional quando o empregado estar motivado e contente, 0 mesmo passa a ser
mais produtivo, evidenciando o que a teoria de conteddo busca estudar; ja quando estuda a
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motivacdo pelo aspecto de obtencdo de metas, objetivos e mecanismos para uma tomada de
deciséo consciente, fala-se das teorias de processo (Pérez-Ramos, 1990).

Ao se estudar as teorias motivacionais € notdrio que a intencao € constatar as fontes de
contentamento do trabalhador, fontes estas que podem ser intrinsecas do proprio empregado ou
extrinsecas do local de trabalho, ou ainda da interacdo dos dois (Tamayo & Paschoal, 2003).
Nessa mesma linha, Westover et al. (2010) afirmam que os fatores intrinsecos ao ser humano
se referem ao sentimento de exultacdo ao concluir suas responsabilidades profissionais, ao
passo que, fatores extrinsecos se refere a possibilidade de estar no comando, o status e 0s cargos
que o individuo pode exercer, capazes de gerar motivacao.

Godoi (2002) argumenta que, existe outro fator motivacional que o ser humano pode
exalar, fator este conhecido como motivagdo internalizada, diferencia dos fatores intrinsecos e
extrinsecos devido ao fato da internalizada ir ao encontro dos seus valores pessoais com o do
ambiente empresarial em que trabalha. Em outras palavras, pessoas com motivagdo
internalizada ainda que ndo esteja sendo assessorada pelos seus supervisores realizam 0s seus
afazeres de forma motivada, ja que os seus valores se encontram com o0s da organizagdo (Gagné
& Deci, 2005). Desse modo, existe uma diferenca entre a motivacdo intrinseca e a internalizada,
visto que internalizada o proprio empregado possui vontade de realizar suas tarefas devido o
encontro das suas crencas e objetos com os da empresa (Moraes, 2005).

Segundo Moynihan e Pandey (2007) e Bedran Janior e Oliveira (2009) as teorias
motivacionais relacionam-se com as crencas, 0s valores sociais e culturais que o individuo
possui, 0 que 0 mesmo atribui como admiravel em sua vida. Conhecer os fatores que induzem
a motivar os individuos no ambito empresarial soa como uma oportunidade para as empresas
intervirem no método de gestdo de pessoas, bem como também é um caminho para unir a
produtividade do trabalhador com a finalidade da empresa (Zonatto et al., 2018).

Os individuos realizam os seus trabalhos empresariais primordialmente com a finalidade
de satisfazer suas necessidades proprias e em um segundo momento para aumentar 0S
rendimentos da organizacdo que ele atua (Zonatto et al., 2018). Por conseguinte, se no
ambiente organizacional o individuo ndo encontrar maneiras de se contentar, ndo ira se sentir
motivado, e como consequéncia vera uma relacdo de exploracédo e ndo de troca matua. Como
forma de se resolver possiveis problemas organizacionais em relagcdo a motivacdo no trabalho
é primordial ter a influéncia matua dos interesses do trabalhador com os da empresa (Tamayo
& Paschoal, 2003; Nascimento et al., 2019).

O que diferencia as empresas no mercado de trabalho atual competitivo é a atracdo e
retencdo de empregados habilidosos, que através dessas suas habilidades possam aumentar o
desempenho organizacional, gerando o sucesso empresarial (Zonatto et al., 2018; Callefi et al.,
2021). Nesse sentido, as empresas precisam manter ou realinhar suas agdes para que possam
conservar os trabalhadores competentes, leais e motivados para assim o negocio prosperar de
uma maneira justa (Alniagik et al., 2012).

3 METODOLOGIA

Quanto aos aspectos metodoldgicos, essa pesquisa € qualitativa, pois se propbe a
analisar, a partir das variaveis que compde as dimensdes de cultura organizacional, dimensdes
de comprometimento e de motivagdo no trabalho, os dados indutivamente e o processo de
atribuicéo de significados ao interpretar os fenémenos, conforme preconiza Prodanov e Freitas
(2013). Referente aos objetivos ou fins, a pesquisa se caracteriza como descritiva visto que se
propde apresentar as variaveis as questdes especificas. De acordo com Hair Jr et al. (2017) a
pesquisa descritiva possui planos estruturados e especificamente criados para que sejam
posssiveis medir as caracteristicas descritas em uma determinada questéo de pesquisa.

Para fins de coleta de dados, utilizou-se de um levantamento (survey), o qual foi feito
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uso de um questionario como instrumento de pesquisa. O questionério foi aplicado in loco, em
que os respondentes foram abordados em seu ambiente de trabalho e convidados a participarem
da pesquisa. A populagdo do estudo foi composta pelos escritdrios de contabilidade da cidade
de Parnaiba/Pl, no qual baseou-se no mapeamento do Conselho Regional de Contabilidade
(CRC) do Piaui, que conforme dados do referido 6rgdo, existem atualmente (janeiro de 2023)
40 escritdrios de contabilidade ativos no municipio estudado. A amostra final totalizou em 33
respondentes dos diversos niveis organizacionais, tendo em vista que o publico-alvo poderia
ser todos os empregados da organizacdo. Ressalta-se que a amostragem utilizada foi a nédo
probabilistica e escolhida por acessibilidade.

No instrumento de coleta da pesquisa, as dimensdes e assertivas (indicadores) relativas
a cultura organizacional foram baseadas no modelo de Cameron e Quinn (2006), as de
comprometimento organizacional desenvolvida por Meyer e Allen (1991) e as de motivacao no
trabalho baseou-se nos estudos de Herzberg (1979), Deci et al. (1991), Vollmeyer e Rheinberg
(2000) e Godoi (2002). Vale enfatizar que todoas as varidveis ja foram traduzidas e validadas
no contexto brasileiro (Bandeira et al., 2000; Moraes, 2005; Silva et al., 2018; Zonatto et al.,
2018; Tambosi Junior, 2019). A Tabela 1 apresenta a mensuragdo das variaveis.

Tabela 1
Constructo da pesquisa
Variavel (Constructo) Dimensao Descricao do indicador Fontes
Cla CLAO01; CLA02; CLAOS;
CLAO04; CLA05; CLAO06
Adhocracia ADHO01; ADH02; ADHO03;
Cultura Organizacional ADHO04; ADHO5; ADHO6 Cameron e Quinn (2006)
Mercado MERO01; MER02; MEROS;
MERO04; MERO05; MERO06
Hierarquica HIEO1; HIE02; HIEO3;
HIEO4; HIEO5; HIEQ6
. CAF01; CAF02; CAFO03;
Afetivo

CAF04; CAF05; CAF06

Comprometimento Instrumental CINO1; CINO2; CINO3;
Organizacional CINO4; CINO5; CINO6

CNOO01; CNO02; CNOO03;

Meyer e Allen (1991)

Normativo CNOO4; CNOO5; CNOO0G
Extrinseca EE))((-I';%14 EE))((-_II%% EE))((-_II%% Herzberg (1979)
Motivagéo no Trabalho Intrinseca IIIE'I{%E; |I|E'|_;%25;; I|NN-|;-%%; VoIImey(eer%(I;%)heinberg
Internalizada ITZ01,; II'_I'rZZ%i; ITZ03; De(c:;ioe(;;l.(z(égg;.) e

Fonte: Elaborada pelos autores (2023).

O questionario é composto por quatro blocos: o bloco 1 contém 6 perguntas relativas ao
perfil do respondente. Os blocos 2, 3 e 4 foram destinados a capturar comprometimento
organizacional, motivagéo no trabalho e cultura organizacional, contendo 18, 16 e 24 assertivas,
respectivamente, conforme ja apresentado na Tabela 1. As assertivas dos blocos 2, 3 e 4 foram
baseadas em uma escala do tipo Likert, com pontuagdes variando de 1 (“Discordo totalmente™)
a 5 (“Concordo totalmente™). Vale ressaltar que o questionario foi acompanhado do Termo de
Consentimento e Livre Esclarecido (TCLE) (omitido nos apéndices para ndo identificar
autores) e das instrucdes referentes a escala utilizada. A coleta foi realizada entre
dezembro/2022 e janeiro/2023.

Foi utilizado o software Microsoft Excel© para fazer o tratamento dos dados, no qual
foi realizado os calculos percentuais dos perfis dos respondentes e a afericdo dos tragos da
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cultura organizacional, comprometimento e motivagdo no trabalho mais executadas e os seus
respectivos niveis de relevancia na visao dos colaboradores pesquisados. Os resultados séo
explicitados por meio da estatistica descritiva, que concebe a caracterizagdo da amostra
estudada e as medidas de posicdo central (média, moda e mediana) (Tambosi Junior, 2019).

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Na Tabela 2 apresenta-se o perfil dos respondentes, com destaque para o género, idade,
formacéo académica e area, setor da area contabil no qual o colaborador atua no escritorio e
anos de atuacao na carreira contabil.

Tabela 2
Perfil dos respondentes/empregados dos escritérios contabeis assistidos na pesquisa
| Amostra por género Area de formacéo académica |
Género Respondente % Curso Respondente %
Feminino 16 48,0 Administracdo -- --
Masculino 17 52,0 Contabilidade 31 94,0
Total 33 100 Direito 01 3,0
| Amostra por idade Economia -- --
Faixa Respondente % Outra (RH) 01 3,0
Até 25 anos 13 39,4 Total 33 100
Entre 26 e 30 anos 09 27,3 Setor de trabalho |
Entre 31 e 35 anos 06 18,2 Setor Respondente %
Entre 36 e 40 anos 03 9,1 Contabil 10 30,4
Acima de 40 anos 02 6,0 Fiscal 13 39,3
Total 33 100 Pessoal 09 27,3
| Formacao académica Societario 01 3,0
Escolaridade Respondente % Total 33 100
Graduando(a) 06 18,18 Anos de atuacgdo na area contabil |
Graduac&o concluida 22 66,67 Tempo Respondente %
Especialista/ MBA 05 15,15 Menos de 2 anos 14 42,4
Mestre(a) -- -- Entre 2 e 4 anos 08 24,2
Doutor(a) -- -- Entre 5 e 6 anos 02 6,1
Total 33 100 Entre 7 e 9 anos 02 6,1
Acima de 10 anos 07 21,2
Total 33 100

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Evidencia-se na Tabela 2 que, dos 33 respondentes/empregados dos escritorios
contabeis 16 destes se autodeclaram como do género feminino e 17 do género masculino, em
porcentagem temos 48% e 52%, respectivamente. Deduz-se, que a disparidade entre 0s géneros
é minima. No que concerne a faixa etéria, 39,4% dos respondentes possuem até 25 anos, ja 0s
que se situam na faixa entre 26 e 30 anos, denotam o percentual de 27,3%, por fim, os
respondentes com idade acima de 40 anos foram apenas 2 (6%). Inerente ao grau de
escolaridade, grande parte dos respondentes possuem graduacao concluida (66,67%), (18,18%)
estdo fazendo a graduacéo e (15,15%) dispdem de alguma especializagdo ou MBA, nenhum
dos respondentes € mestre ou doutor.

Ademais, em relacdo a area de formagdo académica, a maioria dos respondentes tém
formacgéo em Contabilidade (94%), formacdo em Direito (3%) e outras areas, como RH (3%).
No gue tange ao setor de trabalho, 39,3% dos respondentes atuam no setor fiscal, seguido do
setor contabil com 30,4% e do pessoal 27,3%, entre 0s respondentes a area que menor se destaca
é 0 setor societario com apenas 3%. Referente ao tempo no cargo que desempenha, 42,4% dos
respondentes estdo atuando a menos de dois anos na funcédo, 24,2% estdo atuando entre 2 e 4
anos na funcdo e 21,2% estdo atuando acima de 10 anos de profissdo contabil. 6,1% dos
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respondentes estdo atuando entre 5 e 6 anos na funcdo, mesmo percentual apontado pelos
respondentes entre 7 e 9 anos de atuacéo.

Apos analise do perfil dos respondentes, o proximo ponto foi analisar os elementos dos
tracos da cultura organizacional, do comprometimento com a organizacédo e da motivacao para
ao trabalho. A Tabela 3 mostra os resultados revelados com a variavel da cultura organizacional.

Tabela 3
Resultados dos tragos da cultura organizacional
Dimenséao Indicadores Média Mediana Minimo Maximo '\';gga;:)
CLAO1 3,4 4 1 5
CLAQ2 3,2 3 1 5
Cultura de CLAO03 3,7 4 1 5 35
Cla CLAO4 3,7 4 1 5 '
CLA05 3,5 4 1 5
CLA06 3,8 4 1 5
ADHO01 2,9 3 1 5
ADHO02 3,2 3 1 5
Cultura ADHO03 3,3 3 1 5 39
Adhocratica ADHO04 3,3 3 1 5 '
ADHO05 3,1 3 1 5
ADHO06 3,3 3 1 5
MERO1 3,9 4 2 5
MERO02 3,6 4 1 5
Cultura de MERO3 3,0 3 1 5 33
Mercado MERO04 3,2 3 1 5 '
MERO05 2,7 3 1 5
MERO06 3,2 3 2 5
HIEO1 2,3 2 1 5
HIED2 3,6 4 1 5
Cultura HIEO3 3,5 3 2 5 34
Hierarquica HIEO4 3,2 3 2 5 '
HIEQ5 3,8 4 1 5
HIEO6 41 4 2 5

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Com base nas respostas dos empregados dos escrit6rios contabeis assistidos na pesquisa,
no modelo de cultura proposto por Cameron e Quin (2006) o indicador CLAQ6 (para a empresa,
0 sucesso é o desenvolvimento das pessoas, o trabalho em equipe e 0 comprometimento com o
trabalho) obteve maior média (3,8) entre as seis perguntas sobre Cultura CIa. Em oposicao, o
indicador CLAO2 (A lideranca da empresa tem postura incentivadora para com os funcionarios)
atingiu a menor meédia (3,2).

No que diz respeito a Cultura Adhocrética os indicadores ADHO3 (a forma de liderar da
empresa € caracterizada por aceitar a liberdade de cada um, e o estimulo a fazer coisas na forma
que os colaboradores acham melhor), ADHO04 (0 que mantém a empresa unida € todos estarem
preocupados com o desenvolvimento, procurando sempre fazer coisas novas) e o indicador
ADHO06 (para a empresa 0 sucesso é ter o melhor produto do mercado) obtiveram 0s mesmos
resultados no que concerne a média (3,3), mediana(3), minimo (1) e maximo (5).

No que tange a Cultura de Mercado o indicador MERO1 (a empresa, o trabalho é voltado
para o resultado, assim, a preocupagdo principal é terminar a tarefa) alcancou a maior méedia
(3,9) dentre as seis perguntas. Em contraste, o indicador MERO5 (a empresa incentiva a
competicdo para aumentar a produtividade e o alcance de resultados) obteve a menor média
(2,7). Para finalizar, em relacdo a Cultura Hierarquica o indicador HIEQ6 (para a empresa 0
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sucesso € ter eficiéncia, cumprir prazos, seguir a programacao sem problemas e produzir a
baixos custos) alcancou a maior média (4,1) entre as perguntas do questionario. Ja o indicador
HEIO01 (a empresa € um lugar muito rigido, onde todas as a¢fes sdo controladas pela lideranca)
adquiriu menor média (2,3).

Nesse sentido, de acordo com a analise realizada acerca dos resultados coletados e
baseando-se no modelo cultural proposto por Cameron e Quin (2006), a cultura predominante
foi a Cultura de CI&, que obteve o total médio (3,5) e seguida da Cultura Hierarquica com o
total médio (3,4). Esses achados inferem que, os escritorios de contabilidade buscam efetivar
uma cultura que priorize 0s membros da organizacdo, passando para estes uma visdo de
pertencimento (Tarifa & Almeida, 2018), onde as opinides e ideias de cada membro é escutada
pela gestdo da entidade como forte e apta a ser inclusa no processo de deciséo. Na sequéncia a
Tabela 4 traz as analises obtidas com a variavel do comprometimento organizacional.

Tabela 4
Resultados dos tracos do comprometimento organizacional
Dimenséo Indicadores Média Mediana Minimo Maximo l\-;zgj;!)
CAF01 2,8 3 1 5
CAF02 3,2 4 1 5
Comprometimento CAFO03 2,2 2 1 5 57
Afetivo CAF04 2,3 2 1 5 '
CAF05 2,2 2 1 5
CAF06 3,4 4 1 5
CINO1 3,1 3 1 5
CINO2 3,5 4 2 5
Comprometimento CINO3 3,1 3 1 5 28
Instrumental CINO4 2,4 2 1 5 '
CINO5 2,1 2 1 4
CINO6 2,9 3 1 5
CNOO01 2,9 3 1 5
CNOO02 3,1 3 1 5
Comprometimento CNOO03 3,0 3 1 5 31
Normativo CNO04 3,8 4 1 5 '
CNOO05 2,7 2 1 5
CNOO06 3,3 3 1 5

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Visualiza-se pela Tabela 4 que o indicador CAF06 (esta organizacdo tem um imenso
significado pessoal para mim) obteve a maior média em relacdo aos outros indicadores da
dimensdao Comprometimento Afetivo. Ja no que se refere a menor média (2,2), os indicadores
CAFO03 (eu néo sinto, em mim, um forte senso de integracdo com esta organizagdo) e CAF05
(eu ndo me sinto como uma pessoa de casa nesta organizacao) obtiveram as mesmas apuracoes.
No que se refere ao Comprometimento Instrumental, o indicador CINO2 (mesmo que eu
quisesse, seria muito dificil para eu deixar esta organizagdo agora) atingiu a maior média dentre
as perguntas. Em oposic¢éo, o CINO5 (se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizagéo,
eu poderia pensar em trabalhar num outro lugar) resultou na menor média (2,1) dentre os
indicadores da dimensdo Comprometimento Instrumental.

No tocante a dimensdo Comprometimento Normativo, o indicador CNOO4 (esta
organizacdo merece minha lealdade) obteve maior média (3,8) dentre as seis perguntas
aplicadas no questionario. De maneira oposta, o indicador CNOO5 (eu ndo deixaria esta
organizagdo agora, porque tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui) aferiu a menor
média (2,7). Embasado nas dimensbes de Comprometimento Afetivo, Instrumental e
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Normativo analisados na Tabela 4, aponta-se como fator conclusivo que, a dimenséo
predominante foi Comprometimento Normativo com o maior total médio (3,1) e seguido de
Comprometimento Instrumental com o total médio de (2,8).

Diante dos achados, percebe-se que os colaboradores das organizagdes contabeis se
comprometem com a empresa por uma lente normativa, isto €, com compromisso de que estéo
agindo correto com o que a empresa delimita. Esse apontamento converge com o pensamento
proficuo de Wiener (1982, p. 421), que assevera que o comprometimento dentro das
organizacOes € fruto “de pressdes normativas internalizadas para agir num caminho que
encontre os objetivos e interesses organizacionais”. Ademais, empregados comprometidos com
0s normas e condutas da entidade tendem a sofrer menos pressdes internas impostas pelas
diretrizes organizacionais, haja vista 0 comprometimento normativo ser entendido como uma
espécie de obrigacdo para que o colaborador permaneca prestando servigos a organizacdo por
mais tempo (Medeiros & Albuquerque, 2005). Por fim, a Tabela 5 traz as anélises obtidas com
0s tracos da motivacéo no trabalho.

Tabela 5
Resultados dos tracos da motivacéo no trabalho
Dimenséao Indicadores Média Mediana Minimo Maximo l\-;zgj;!)
EXTO01 3,5 4 1 5
EXTO02 3,5 4 1 5
Motivagéo EXTO03 3,8 4 2 5 34
Extrinseca EXT04 3,5 4 1 5 '
EXTO05 3,5 4 1 5
EXTO06 2,8 3 1 5
INTO1 3,5 4 1 5
INTO02 4,2 4 3 5
Motivagéo INTO3 3,8 4 2 5 35
Intrinseca INTO4 3,56 4 1 5 '
INTO05 3,7 4 1 5
INTO06 2,5 2 1 5
ITZ01 3,6 4 1 5
Motivacédo ITZ02 3,9 4 2 5 38
Internalizada ITZ03 4,1 4 1 5 '
ITZ04 3,5 4 1 5

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Conforme aponta a Tabela 5, entre os indicadores da dimensdo Motivacdo Extrinseca o
que obteve maior média (3,8) foi 0 EXTO3 (o relacionamento com supervisores e gestao leva-
me a trabalhar com mais empenho), ja o indicador EXTO06 (o salario e beneficios que recebo
sdo justos) alcancou menor média (2,8). No que se refere a Motivacao Intrinseca os indicadores
gue obtiveram maior (4,2) e menor média (2,5), respectivamente, foram INTO02 (se eu puder
fazer minhas atividades, sentir-me-ei orgulhoso) e INT06 (eu desempenharia minhas atividades
com prazer até nas minhas horas de folga).

Por fim, relacionado a dimensdo Motivacdo Internalizada, tem-se como maior média
(4,1) o indicador ITZ03 (interesso-me diretamente pelos resultados gerados pelo meu trabalho).
Antagonico a isso, encontra-se o indicador ITZ04 (me identifico com os valores e politicas da
empresa) no qual obteve a menor média (3,5) dentre os indicadores dessa dimensdo. Nesse
sentido, a partir das analises feitas, conclui-se que a Motivacédo Internalizada alcangcou o maior
total médio (3,8) entre as dimensdes, seguida de Motivacdo Intrinseca com o total médio de
(3,5).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo do artigo consistiu em analisar quais os tracos da cultura organizacional, do
comprometimento e da motivagdo no trabalho se destacam de acordo com empregados de
escritérios de contabilidade de. Para isto, utilizou-se uma metodologia descritiva, aplicando
abordagem qualitativa, com uso de questionario para proceder a coleta de dados.

Os achados concernentes aos tracos da cultura organizacional demonstraram que 0s
empregados dos escritdrios contabeis se concentram numa cultura de cld, em que o sucesso é 0
desenvolvimento das pessoas, o trabalho em equipe e 0 comprometimento com o trabalho. Isso
se contrapds a ideia de que a lideranca da empresa tem postura incentivadora para com 0s
funcionarios, que obteve menor média de aceitacao entre as respostas. Ademais, conclui-se que,
para a organizacgdo o sucesso € ter eficiéncia, cumprir prazos e produzir a baixos custos, para
assim conseguir alavancar os resultados da organizacao e lograr éxito em suas atividades.

No que diz respeito aos resultados dos tracos do comprometimento organizacional,
enfatiza-se que a organizacdo perpassa uma relacdo de lealdade, ou seja, os empregados de
sentem confortaveis no que diz respeito ao seu comprometimento dentro da organizagdo. Além
disso, ratificando tal ideia, os colaboradores afirmam que ndo deixariam a empresa que atuam,
visto que possuem uma obrigacdo moral com os demais funcionarios, colegas de trabalho.

Por sua vez, em se tratando da motivacdo no trabalho, constatou-se que entre 0s
indicadores da dimensdo, a Motivacao Internalizada obteve maior média, onde os respondentes
afirmam ter interesse diretamente pelos resultados gerados pelo seu trabalho, em oposicéo, ao
status de que estes tém uma identificacdo com os valores e a politica da empresa. Pode-se relatar
que, os empregados das organizacBes contabeis transmitem uma motivacao que perpassa o0
sentimento de disposicéo para realizar as tarefas que fazem parte da sua rotina na organizagéo,
pelo simples fato de estes se sentirem viabilizados a executar tais tarefas.

O estudo limita-se a quantidade da taxa de resposta, que de certo modo, inviabilizou
uma analise mais robusta. Como forma de ampliar esse estudo, sugere-se para pesquisas futuras
a ampliacdo da amostra, bem como aplicacdo em outros nichos/setores econdmicos. Sugere-se
também a utilizacdo de técnicas estatisticas multivariadas, como por exemplo, a modelagem de
equacOes estruturais, para investigar as relacbes entre as variaveis. Motiva-se também, a
investigacdo de outros aspectos organizacionais (como satisfagdo, comportamento
organizacional, estratégia organizacional) além da cultura organizacional para observar se estes
influenciam no comprometimento e satisfagcdo no ambiente de trabalho.
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