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Методологія дослідження. Методологічною основою дослідження є такі загальнонау-

кові і специфічні методи як: аналіз і синтез – при визначенні типу та порівнянні характеристик 

корпоративної культури; графічного аналізу – при побудові профілю корпоративної культури 

промислового підприємства; статистичні методи – при виставленні оцінок та розрахунку рей-

тингу корпоративної культури; експертний – при оцінюванні рівня розвитку корпоративної 

культури підприємства. 

Результати. На основі використання методики Камерона і Куїна проведено оцінювання 

рівня розвитку корпоративної культури та визначено тип культури  промислового  підприєм-

ства «GRAND». Здійснено оцінювання найбільш значимих характеристик підприємства,     

особливостей стилю лідерів-управлінців та керування персоналом, елементів сполученості, 

стратегічних цілей і напрямів діяльності, а також індикаторів його успішності. Здійснено ти-

пологічний аналіз та побудовано профіль корпоративної культури, що відображає її сучасний 

стан та перспективний. Акцентовано увагу на заходах у сфері покращення корпоративної      

культури підприємства у майбутньому, орієнтованих на досягнення його довгострокових еко-

номічних результатів та інноваційний розвиток. 

Новизна. Обґрунтовано основні етапи та інструменти кількісного оцінювання корпора-

тивної структури підприємства на основі методики Камерона і Куїна. Здійснено оцінювання 

рівня розвитку корпоративної культури на прикладі конкретного промислового підприємства. 

Запропоновано заходи, спрямовані на покращення корпоративної культури розглянутого під-

приємства у контексті забезпечення більш ефективного управління та інноваційного розвитку 

в майбутньому. 

Практична значущість. Результати дослідження мають прикладний характер, оскільки 

розуміння алгоритму і порядку застосування методики оцінювання корпоративної культури 

на прикладі конкретного промислового підприємства дозволяє обирати найбільш точні інстру-

менти для її моніторингу у реальному економічному середовищі. 

Ключові слова: інноваційний розвиток, корпоративна культура, корпоративний менедж-

мент, промислове підприємство, типи корпоративної культури, методика Камерона і Куїна.  

 

Постановка проблеми. Рівень розвит-

ку корпоративної культури, а також тип      

культури, що формується в організаційній 

структурі підприємства, виступають осно-

вою для його подальшого інноваційного роз-

витку, а також прийняття рішення в сфері уп-

равління його діяльністю. Саме корпоратив-

на культура впливає на результати роботи 

трудового колективу, динамічність і погод-

женість дій управлінців, працівників і служ-

бовців. Залежно від тих правил і принципів, 

які лежать в основі корпоративної культури 

підприємства, формуються способи і резуль-

тати діяльності підприємства, відбуваються 

зміни та інноваційні перетворення [1, 2]. 

Корпоративна культура відображає, з 

одного боку, загальні характеристики і прин-

ципи роботи трудового колективу, ставлення  
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людей до своєї роботи, спрямованість ко-

манди на формалізованість або інновацій-

ність, розвиток підприємництва, а, з іншого 

боку, відображає  його  неповторні  особли-

вості, той дух і спрямованість, що властиві 

конкретному підприємству.  

В умовах динамічного економічного 

розвитку, постійних змін та інноваційних пе-

ретворень, впливу на підприємство зовніш-

ніх і внутрішніх викликів дуже важливим є 

проведення оцінювання рівня розвитку і ви-

значення типу корпоративної культури  під-

приємства з метою забезпечення моніторин-

гу результатів його діяльності та спрямова-

ності на інноваційний розвиток.  

Виходячи з цього, аналіз атрибутів, стану   

розвитку та змін корпоративної культури на 

прикладі промислового підприємства, визна-

чення її типу та основних характеристик є ак-

туальною науковою задачею, особливо у 

практичній площині. 

Аналіз останніх досліджень і публіка-

цій. Теоретичні аспекти визначення сутності, 

характеристик та елементів корпоративної 

культури, принципів її планування, методів 

діагностики та змін, факторів, які на неї впли-

вають, були предметом аналізу багатьох за-

рубіжних науковців – Акоффа Р., Бали О., 

Шейна Е., Камерона К. та Куїнна Р., Хофсте-

де Г., Денісона Д. та ін. [3; 5–8].  

Підходи до моніторингу стану та особ-

ливостей корпоративної культури підпри-

ємств, основні методи і показники, що вико-

ристовуються для її оцінювання, математич-

на формалізація та економіко-математичні 

моделі оцінки стану корпоративної культури, 

алгоритм формування та взаємодії корпора-

тивної культури організації, шляхи реалізації 

моделей корпоративної культури успішних 

зарубіжних компаній запропоновано у пра-

цях Бала О. І., Мукан О. В., Бала Р. Д. [4], Ов-

чаренко М. І., Червякової С. В., Степанової 

Л. В., Тужилкіної О. В., Приймак Н., Сеник 

Ю. І., Зеліч В. В., Олексенко Я. А., Пилипен-

ко Г. М. і Литвиненко Н. І. [9–15]. 

Одночасно з цим  для  будь-якого  під-

приємства є дуже важливими приклади прак-

тичного застосування методологічних підхо-

дів для оцінювання корпоративної культури 

підприємства, які можна було б використати 

у проведенні моніторингу стану культури на 

конкретному підприємстві, що практично не 

висвітлюється у наукових працях економіс-

тів  та  вимагає  проведення  додаткових  до-

сліджень у цьому напрямі. 

Метою статті є оцінювання рівня роз-

витку і визначення типу наявної і бажаної  

корпоративної культури на прикладі промис-

лового підприємства. 

Виклад основного матеріалу дослід-

ження. Результати проведених наукових до-

сліджень вчених-економістів у сфері корпо-

ративної культури  промислового  підприєм-

ства свідчать про те, що на сучасному етапі 

розвитку науковцями було  сформовано  де-

кілька підходів до оцінювання рівня розвит-

ку корпоративної культури на  підприємстві. 

Оскільки корпоративна культура залежить 

одночасно від різноманітних принципів, цін-

ностей  та  установок у  діяльності  підприєм-

ства, кількісних та якісних характеристик, то 

більшість підходів до її оцінювання базу-

ється саме на визначенні тих із них, які чи-

нять найбільший вплив на функціонування 

саме цього підприємства. До якісних харак-

теристик, що прямо визначають корпоратив-

ну культуру підприємства, належать, на      

думку більшості з фахівців: ступінь вмотиво-

ваності до ефективної діяльності персоналу і 

працівників підприємства, ступінь лояльнос-

ті персоналу до даного підприємства, якість 

взаємовідносин з керівником підприємства, 

спрямованість на взаємодію членів команди 

підприємства, ступінь конфліктності  на під-

приємстві. 

Емпіричні  характеристики рівня  роз-

витку корпоративної культури підприємства 

дає нам кількісний підхід. Але одночасно з 

цим кількісні показники і критерії визна-

чення рівня розвитку корпоративної куль-

тури підприємства ставляться багатьма нау-

ковцями під сумнів, тому що за допомогою 

цих показників дуже важко об’єктивно оха-

рактеризувати атрибути культури, правила і 

принципи   функціонування  колективу  під-

приємства, ставлення працівників до роботи 

та своїх обов’язків, спрямованість керівниц-

тва і кожного окремого працівника на інно-

ваційний розвиток [9–10].  

На наш погляд, одним із найбільш вда-

лих кількісних підходів у цьому сенсі є підхід 

до оцінювання корпоративної культури 

OCAI (Organizational Culture Assessment 

Instrument) Камерона і Куїна. Суть методики 
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вчених полягає у тому, що на основі критері-

ально-експертної оцінки основних характе-

ристик культури розробляється два профілі 

корпоративної культури, один із яких харак-

теризує її стан на момент оцінювання, а дру-

гий – відображає той стан, до якого підпри-

ємство прагне дійти у майбутньому. Потім 

проводиться порівняльний аналіз цих двох 

профілів і визначаються відмінності між 

ними, що стають оновою для розробки шля-

хів покращення елементів корпоративної   

культури та змін в організації та управлінні 

діяльністю підприємства.  

Саме на основі такого підходу нами 

було проведено оцінювання рівня корпора-

тивної  культури   промислового   підприєм-

ства, а також проблем, що існують на даному 

підприємстві промислової сфери на прикладі 

ТОВ «GRAND».  

Оцінювання здійснювалося у грудні 

2022 р. на основі опитування працівників і 

службовців даного підприємства. В якості 

експертів виступали працівники департамен-

ту маркетингу промислового підприємства 

«GRAND», які провели відповідне опиту-

вання працівників і службовців підприємства 

за допомогою розробленою на підприємстві 

анкети. Опитування базувалося на алгоритмі 

проведення типологічного аналізу корпора-

тивної культури підприємства за методикою 

К. Камерона і Р. Куїна [6].  

Оцінювання включало шість блоків, ко-

жен з яких мав максимальну оцінку у 100 ба-

лів, та чотири варіанти відповідей (A, B, C, 

D), представлених у таблиці 1.  

Таблиця 1  

Оцінювання корпоративної культури підприємства (сучасний та перспективний стан) 
1 Загальні риси Сучасний  У перспективі 

1 2 3 4 

А 

Підприємство має унікальну корпоративну культуру. Воно органі-

зовано за принципами єдиного цілісного організму, де кожна лю-

дина є членом великої родини. Працівники мають  багато спільного 

між собою. 

30 35 

В 

Підприємство розвивається динамічно та на основі підприємниць-

ких засад. Працівники орієнтовані на цілі і задачі підприємства, го-

тові та можуть ризикувати 

30 20 

С 

Підприємство спрямовано на досягнення позитивних економічних 

та фінансових результатів. Основна мета – виконати поставлене за-

вдання будь-якими шляхами. Працівники працюють за принци-

пами конкуренції, суперництва та реалізації поставлених цілей 

мети 

25 30 

D 

На підприємстві існує жорстка структура управління і субордина-

ції, високий рівень контролю, існують чітко прописані процедури, 

правила і норми виконання обов’язків працівниками. 

15 15 

 Усього 100 100 

2. Особливості стилю лідерів-управлінців Сучасний  У перспективі 

А 

Стиль лідерів-управлінців заснований на принципах постійного 

моніторингу, взаємодопомоги, навчання та підвищення кваліфіка-

ції. 

25 45 

В 

Стиль лідерів-управлінців заснований на принципах підприємниц-

тва, новаторському підході, готовності та здатності організовувати 

колектив та ризикувати.  

30 20 

С 

Стиль лідерів-управлінців підприємства є орієнтованим на високі 

економічні і фінансові результати, агресивну політику залучення 

клієнтів, ділової активності. 

35 25 

D 

Стиль лідерів-управлінців підприємства характеризується високою 

координованістю працівників, чітким виконанням ними своїх 

обов’язків, використанням плавних механізмів управління з метою 

досягнення ефективності та рентабельності. 

10 10 

 Усього 100 100 

3. Особливості управління працівниками та персоналом Сучасний  У перспективі 

А 

Стиль управління працівниками і персоналом на підприємстві за-

снований на принципах командної та бригадної роботи,  горизон-

тальних зв’язків  та спільного  прийняття рішень у  діяльності під-

приємства 

35 55 
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Продовження таблиці 1 

В 

Стиль управління працівниками і персоналом заснований на інди-

відуальному підході, формуванні у працівників готовності і ба-

жання ризикувати, проявляти тягу до творчості та інновацій, прий-

няття самостійних рішень та реалізації власного бачення. 

30 10 

С 

Стиль управління працівниками і персоналом орієнтований на ви-

сокий ступінь вимогливості та жорстких обмежень, що сполучу-

ється зі стимулюванням активної праці і професійних досягнень, 

підвищення конкурентоспроможності підприємства та його  про-

дукції. 

15 15 

D 

Стиль управління працівниками і персоналом орієнтований на ста-

лість взаємовідносин у колективі, високий рівень і гарантії зайня-

тості, підпорядкування одне одному. 

20 20 

 Усього 100 100 

4. Характеристика елементів сполученості на підприємстві Сучасний  У перспективі 

А 

Наявність таких характеристик як повна сполученість і відданість 

спільній справі, взаємодопомога і довіра один одному, організова-

ність та обов’язковість. 

35 45 

В 

Наявність таких характеристик як схильність до інновацій, реаліза-

ція нових ідей і технологій, постійне вдосконалення та ріст, орієн-

тованість на перші позиції у рейтингу.  

20 5 

С 

Наявність таких характеристик як прагнення досягнення цілей під-

приємства та ефективна реалізація поставлених завдань, орієнтова-

ність на успіх та перемогу, агресивну політику у досягненні цілей 

підприємства  

10 30 

D 

Наявність таких характеристик як слідування загальноприйнятим 

на підприємстві нормам і правилам поведінки, планомірної реалі-

зації поставлених цілей, дотримання принципів гнучкого управ-

ління 

35 20 

 Усього 100 100 

5. Стратегічні цілі і напрями діяльності Сучасний  У перспективі 

А 
Підприємство орієнтується на максимальну довіру, взаємовиручку, 

емпатію, спільне вирішення проблем людини, гуманізм.  

35 40 

В 

Підприємство орієнтується на пошук нових джерел фінансових та 

економічних ресурсів, нових способів вирішення проблем підпри-

ємства, реалізацію нових проектів та пошук можливостей їх реалі-

зації  

20 15 

С 

Підприємство орієнтується на конкурентному підході, активізації і 

максимальній концентрації наявних ресурсів, орієнтація на досяг-

нення конкурентних переваг та максимізації присутності на ринку  

10 15 

D 

Підприємство орієнтується на сталість і стійкість, незмінність й 

стабільність, орієнтованість на рентабельність та ліквідність, пос-

лідовну та стабільну політику та економічну діяльність. 

35 30 

 Усього 100 100 

6. Індикатори успішності Сучасний  У перспективі 

А 

Підприємство досягає успіху на основі злагодженої командної ро-

боти, розвитку людського потенціалу, формуванні сильних взає-

мозв’язків між працівниками та підприємством, реалізації заходів 

у напрямі задоволення потреб працівників 

30 35 

В 

Підприємство досягає успіху на основі випуску унікальної продук-

ції або застосування нової технології виробництва, формування но-

вої ніші на ринку. 

30 20 

С 

Підприємство досягає успіху на основі отримання конкурентних 

переваг та випереджальних позицій на ринку, дотримання принци-

пів конкурентного лідерства на ринку. 

20 20 

D 

Підприємство досягає успіху на основі досягнення рентабельності 

та ефективності виробництва, зниження витрат, формування ме-

режі надійних постачальників та покупців, планування своєї діяль-

ності 

20 25 

 Усього 100 100 
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Результати проведеного типологічного 

аналізу найбільш значимих характеристик 

підприємства, особливостей стилю лідерів-

управлінців та керування працівниками та 

персоналом, елементів сполученості, страте-

гічних цілей і напрямів діяльності, а також 

індикаторів успішності дозволили виявити ті 

з них, які є визначальними на сучасному 

етапі функціонування підприємства та бу-

дуть  визначальними  у  перспективі (у май-

бутньому періоді).  

Рейтингове оцінювання сучасного 

стану корпоративної культури та перспектив 

її змін у майбутньому відбувалося на основі 

таких етапів і розрахунків:  

Етап 1. Розрахунок загальної суми ба-

лів для груп відповідей А, що характеризу-

ють кланову культуру, В (адхократичну      

культуру), С (ринкову  культуру) і D  (бюро-

кратичну культуру) по кожному з представ-

лених питань; 

Етап 2. Розрахунок середнього балу за 

вказаними групами на основі ділення отри-

маної на першому етапі суми на кількість по-

ставлених питань у групі (на 6 питань у на-

шому прикладі). 

Результати оцінювання корпоративної 

культури та отримані середні показники по 

кожній групі представлено нами у таблиці 2. 

Підсумкові результати оцінювання 

типу і характерних рис корпоративної куль-

тури промислового підприємства «GRAND»  

представлено нами у таблиці 3. На основі 

отриманих результатів нами побудовано про-

філь корпоративної культури, яка сформо-

вана на підприємстві «GRAND» на даному 

етапі розвитку та майбутньої корпоративної 

культури, представлений нами на рис. 1. 

 

Таблиця 2  

Рейтингове оцінювання корпоративної культури промислового підприємства 

«GRAND» за методикою ОСАІ* 
Кількість балів, отриманих при оцінюванні сучас-

ного стану корпоративної культури 

Кількість балів, отриманих при оцінюванні стану   

корпоративної культури у перспективі 

А1 = 30 А1 = 35 

А2 = 25 А2 = 45 

А3 = 35 А3 = 55 

А4 = 35 А4 =  45 

А5 =  35 А5 = 40 

А6 = 30 А6 = 35 

∑  = 195, Середнє значення = 33 ∑ = 255, Середнє значення = 43 

В1 = 30 В1 = 20 

В2 = 30 В2 = 20 

В3 = 30 В3 = 10 

В4 = 20 В4 = 5 

В5 = 10 В5 = 15 

В6 = 20 В6 = 20 

∑  = 140, Середнє значення = 23 ∑  = 90, Середнє значення = 15 

С1 = 25 С1 = 30 

С2 = 35 С2 = 25 

С3 = 15 С3 = 15 

С4 = 10 С4 = 30 

С5 = 10 С5 = 15 

С6 = 20 С6 = 20 

∑  = 115, Середнє значення = 19 ∑  = 135, Середнє значення = 23 

D1 = 15 D1 = 15 

D2 = 10 D2 = 10 

D3 = 20 D3 = 20 

D4 = 35 D4 = 20 

D5 = 35 D5 = 30 

D6 = 20 D6 = 25 

∑ = 135, Середнє значення = 23 ∑ = 120, Середнє значення = 20 
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Таблиця 3 

Підсумкові результати типологічного аналізу корпоративної культури промислового          

підприємства*  

Період 
Кланова куль-

тура 

Адхократична 

культура 

Ринкова куль-

тура 

Бюрократична 

культура 

сучасний 33 23 19 23 

у перспективі 42 15 23 20 
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 Сталість і рівень контролю  

Рис. 1 Профіль корпоративної культури промислового підприємства «GRAND»             

(побудовано автором за звітністю підприємства) 

 

За результатами оцінювання найниж-

чий рівень на сучасному етапі розвитку  під-

приємства має ринкова організаційна куль-

тура (19 балів). Такий результат свідчить про 

те, що працівники і персонал підприємства 

не розглядають своїх колег в  якості  конку-

рентів, боротьба і суперництво між ними 

практично відсутні. Працівники не вважають 

за необхідне досягнути своєї мети будь-

якими способами та будь-якими шляхами, у 

т.ч. непопулярними та нелегітимними.  

Результат у 23 бали має адхократична 

культура промислового підприємства. Такий 

результат свідчить про те, що працівники та 

персонал не орієнтовані на жертовність, не 

готові і не можуть ризикувати заради досяг-

нення підприємницьких цілей. Кількість ба-

лів на сучасному етапі розвитку промисло-

вого підприємства та у майбутньому періоді 

мають достатньо значний розрив – 23 та 15 

балів відповідно. Це дає підстави зробити ви-

сновок, що працівники і службовці вважають 

за необхідне знизити рівень  розвитку  адхо-

кратичної культури на підприємстві та пере-

орієнтуватися на інший тип культури.   

Що стосується ієрархічної культури 

промислового підприємства, то вона отри-

мала за результатами оцінювання 23 бали. 

Відповідно працівники та персонал підпри-

ємства вважають, що підприємство характе-

ризується високою контрольованістю з боку 

керівництва, має раціональну структуру та є 

таким, на якому може ефективно здійснюва-

тися процес управління. Діяльність праців-

ників підпорядкована встановленим нормам 

і правилам поведінки, визначається чіткими 

алгоритмами і процедурами, нормами і стан-

дартами виробництва,  технологією  вироб-

ництва, необхідністю дотримання певної по-

слідовності та етапів в процесі реалізації цієї 

технології, чітко визначену організаційну  

структуру та ієрархію у прийнятті рішень. 

Працівники і персонал вважають за необ-
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хідне знизити рівень цієї культури до 20 ба-

лів. 

Отримані результати оцінювання до-

зволяють зробити висновок, що працівники і 

персонал підприємства визначили культуру 

промислового підприємства «GRAND» на 

сучасному етапі його розвитку як кланову. 

Цей тип культури набрав абсолютний макси-

мум – 33 бали. Рівень цієї культури на сучас-

ному етапі та в перспективі мають дуже     

значний розрив та досяг 33 і 42 бали відпо-

відно. Такий результат вказує на те, що спів-

робітники хотіли б, щоб цей тип культури 

компанії був більш розвинений. 

Отже, профіль домінуючої культури 

промислового підприємства «GRAND», а та-

кож профілі кожного з атрибутів культури 

дозволяють інтерпретувати результати оці-

нювання наступним чином: 

 домінуючим типом культури цього 

промислового підприємства є клановий, який 

відповідно характеризується заохоченням і 

превалюванням командної роботи, участі 

працівників і персоналу у бізнес-процесах, 

відданістю традиціям, довірливими відноси-

нами з керівництвом; 

 відмінності між поточною культу-

рою і культурою, якій буде віддаватися пере-

вага в майбутньому в цілому практично не 

простежуються, можна тільки зміцнити ко-

манду працівників, зорієнтувати їх на          

спільну роботу та взаємопідтримку; 

 рівень домінуючого типу культури 

промислового підприємства (кланового) 

дуже високий і дорівнює 33 бали; 

 культуру даного промислового  під-

приємства слід вважати погодженою, оскіль-

ки наявна відповідність і погодженість у про-

філях розглянутих атрибутів культури та їх 

індивідуальних оцінок працівниками. 

Висновки. Таким чином, керівник про-

мислового підприємства «GRAND» дотри-

мується стратегії наставництва та одночасно 

надання вчасної і необхідної допомоги своїм 

працівникам і службовцям. Ця стратегія 

спрямована на отримання зворотного зв'язку 

та відповідну віддачу з боку працівників, 

пропонування нових креативних ідей і твор-

чого підходу в процесі діяльності, підви-

щення кваліфікації та професійний ріст, за-

стосування системи матеріальної та немате-

ріальної мотивації для персоналу. Промис-

лове підприємство «GRAND» орієнтоване на 

досягнення довгострокових економічних ре-

зультатів – максимізації прибутку, економіч-

ного зростання, збільшення випуску і зни-

ження витрат, розширення діяльності, що 

відповідно вимагає  розвиток кожного  пра-

цівника, підвищення згуртованості колек-

тиву, покращення мікроклімату на підприєм-

стві. Кожен працівник розуміє, що розвиток 

людського потенціалу, робота у команді, за-

цікавленість у досягненні високих результа-

тів діяльності підприємства стосується абсо-

лютно всіх та  є  основою  успіху  підприєм-

ства. Тому згуртованість, взаємодопомога, 

довіра є  основоположними принципами роз-

витку даного підприємства. 
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ASSESSING THE LEVEL OF DEVELOPMENT OF CORPORATE CULTURE  

OF AN INDUSTRIAL ENTERPRISE IN THE CONTEXT OF INNOVATIVE 

DEVELOPMENT 

V. L. Smesova, D.E., Professor, Dnipro University of Technology, 

N. V. Kovtun, Ph. D (Econ.), Associate Professor, University of Customs and Finance. 

 

Methods. The methodology of the study is based on such general scientific and specific meth-

ods as analysis and synthesis – in determining the type and comparing the characteristics of corporate 

culture; graphical analysis – in building a profile of corporate culture of an industrial enterprise; sta-

tistical methods – in assessing and calculating the corporate culture rating; expert evaluation – in 

assessing the level of development of corporate culture of an enterprise. 

Results. On the basis of the Cameron and Quinn methodology, the level of development of 

corporate culture is assessed and the type of culture of the industrial enterprise «GRAND» is deter-

mined. The most significant characteristics of the enterprise, specifics of the style of leaders-manag-

ers and personnel management, elements of connectivity, strategic goals and directions of activity, as 

well as indicators of its success are evaluated. A typological analysis is carried out and a profile of 
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corporate culture is built, which reflects its current state and its state in the future. Attention is focused 

on measures to improve the corporate culture of the enterprise in the future, aimed at achieving long-

term economic results and innovative development of the enterprise. 

Novelty. The main stages and tools for quantitative assessment of the corporate structure of 

enterprise on the basis of the Cameron and Quinn methodology has been substantiated. An assessment 

of the level of development of corporate culture has been carried out on the example of a specific 

industrial enterprise. Measures aimed at improving the corporate culture of the enterprise under con-

sideration in the context of ensuring more efficient management and innovative development in the 

future are proposed. 

Practical value. The results of the study are of an applied nature, since understanding the al-

gorithm and procedure for applying the methodology for assessing corporate culture on the example 

of a particular industrial enterprise allows choosing the most accurate tools for its monitoring in the 

real economic environment. 

Keywords: innovative development, corporate culture, corporate management, industrial enter-

prise, types of corporate culture, Cameron, & Quinn method.  
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