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A influéncia da capacitacio na motivacdo dos Agentes
Comunitarios de Satide do municipio de Sao Sebastido do
Paraiso (MG), no ano de 2006 a 2007

The influence of training on motivation of community health workers of Sao Sebastido
do Paraiso (MQ), in the years of 2006 and 2007
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Resumo: Estudo quantitativo, descritivo e exploratdrio foi realizado com agentes comunitarios de satde, como
objetivo de identificar a motivagao apos capacitagdo realizada nas 14 Unidades de Saude da Familia, no municipio
de Sao Sebastido do Paraiso. Os dados foram coletados de 88 agentes comunitarios de saude (ACS), por meio de
questionario misto. Apos analise foi tabulado os dados em tabelas e graficos verificando o grau de satisfagdo, re-
lacionamento interpessoal, estabilidade e interesse no trabalho pelo ACS. Observou-se que os aspectos relevantes
em ordem decrescente foram: valorizagdo pessoal, melhora na convivéncia entre os colegas, justica em relagao
as regras e oportunidade de promocéo. Pelo exposto, conclui-se que a intervengao da capacitagdo forneceu sua
parcela de contribuicdo e influenciou positivamente na motivagdo do ACS.

Palavras-chave: Capacitagdo. Agente Comunitario de Satide. Motivag@o. Programa Satde da Familia.

Abstract: A qualitative, descriptive, and exploratory study was carried out with community health workers aiming
at identifying the motivation after training conducted in 14 units of Family Health in Sdo Sebastido do Paraiso.
Data were collected from 88 community health agents (CHA), through mixed questionnaire. After analysis the
data were tabulated in tables and graphs by checking the degree of satisfaction, interpersonal relationships, stabi-
lity and interest in working for CHA. It was observed that the relevant aspects in descending order were: personal
valorization, better living among colleagues, justice regarding the rules and promotion opportunities. Consequen-
tly, it is concluded that the intervention of the training provided its share of contribution and positively influenced

on the motivation of the CHA.
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INTRODUCAO

A constru¢do do SUS ganhou sustentagdo a partir
da implantag@o do Programa de Agentes Comunitarios
de Saude (PACS) em 1991, ¢ do Programa Satde da
Familia (PSF), em 1994. O PACS foi uma das princi-
pais, sendo a mais importante das estratégias criadas
em relacdo a assisténcia basica a satde e surgiu com o
principio de ser o elo entre a populagdo e as unidades de
saude, promovendo o acesso aos servicos, estimulando
a educacdo da comunidade e a prevengdo de doengas.

Passaram-se mais de dez anos da criagdo do PACS
e sabe-se que a partir dele houve redugao de alguns in-
dicadores de morbi-mortalidade, além de melhora refe-
rente a prestagdo de servigos.

O trabalho do Agente Comunitario de Saude ¢ im-
portante, porque ¢ o pilar dos programas de satde vol-
tados para atengdo basica, além de ser o elo entre outros
profissionais e a comunidade.

Dentre as atribui¢des dos agentes definidas pelo Mi-
nistério, duas merecem uma atengdo especial quando
se discute a formagdo desses profissionais: (1) orientar
familias para utilizagdo adequada de servigos de satde

¢ (2) Informar aos demais membros acerca da dinami-
ca social da comunidade. Nessas atribuigdes percebe-
mos a funcdo de intermediadores desses profissionais
e quanto ¢ importante sua capacitagdo para melhor
desempenha-la. Portanto o ACS deve ser treinado ade-
quadamente para exercer melhor suas fungdes, podendo
interferir assim na motivagdo do trabalho.

Em Costa, Unfer e Oliveira (1971), fala-se da ne-
cessidade de um conhecimento especifico, um alto grau
de disciplina e estabilidade emocional que lhe permi-
ta conviver com o estresse, sensibilidade para atuar
em ambientes coletivos e capacidade para solucionar
problemas e desempenhar cada vez melhor suas fun-
¢oes. Assim, em Borges (1992), encontramos que o
treinamento pode ser visto como um instrumento ad-
ministrativo de vital importancia para o aumento da
produtividade do trabalho e também como um fator de
auto-satisfagdo do treinando, constituindo-se um agente
motivador comprovado.

Como o tema em estudo ¢ a relagdo da capacitacao
com motivagao trabalhamos com o conceito destes dois
temas, que segundo Chiavenato (2002, p.499) “treina-
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mento ¢ o ato intencional de fornecer os meios para
proporcionar a aprendizagem. Significa ensinar, educar,
promover mudangas no comportamento’’; mas, confor-
me nos destaca Bergamini (1997, p.55), “a motivagao
humana ¢ constante, infinita, flutuante e complexa”.

Costa, Unfer e Oliveira (1977) ja falavam da insatis-
fa¢do e desmotivagdo em que os agentes convivem de-
vido a salarios extremamente baixos, defasados ¢ ine-
xisténcia de planos de carreira em alguns municipios.

Partimos do pressuposto de que a motivagdo esta in-
timamente ligada ao processo de capacitagdo, pois a par-
tir do momento que o individuo responde positivamente
a este processo, através de acertos, ele se sente seguro e
motivado para executar o seu trabalho. Forma-se, assim,
a triade: capacitagdo — seguranga — motivagao.

E inerente do ser humano aplicar o que aprendeu em
seu cotidiano, saciando a necessidade de satisfazer suas
curiosidades e de ascender pessoal e profissionalmen-
te. Neste sentido, a motivagdo ¢ inelutavel, ja que esta
inserida no desejo de aprender e a0 mesmo tempo, na
vontade de praticar o que foi aprendido.

Estabelecer um plano de cargos e salarios pode mo-
tivar, temporariamente, os funcionarios de uma corpo-
racdo. No entanto, o ser humano quer mais do que isso:
quer sentir o verdadeiro responsavel pelos resultados
de sua empresa; quer sentir que faz a diferenga dentro
da organizag@o; quer um ambiente de trabalho alegre
e saudavel; quer maior liberdade de agdo e até mesmo
maiores responsabilidades.

Segundo Almeida Junior (2002) quando destaca
que todas as empresas desejam funcionarios motivados,
mas, simplesmente esquecem que as mesmas possuem
grande responsabilidade por manté-los assim, através
de ambiente de trabalho saudavel, que estimule a opi-
nido e o envolvimento que auxilie o crescimento e pos-
sa fornecer feedback e novas oportunidades e desafios.

Nao ha sensacdo pior no trabalho do que perceber
que toda vez que realizamos algo “diferente” do espe-
rado, podemos estar infringindo alguma coisa e, como
tal, desagradando aos principios e valores da empresa.
Nao necessariamente realizar uma atividade de maneira
diferente significa realiza-la de maneira errada. E umas
dificuldades recorrentes dos “gestores modernos ¢ con-
ceber que existem outras formas e muitas vezes, mais
eficientes, de se realizar determinado grupo de ativida-
des (ALMEIDA JUNIOR, 2002)”.

Souza et al. (2002), afirmam que melhorar a qualida-
de de atendimento a clientela deve ser o grande proposi-
to das atuais organizagdes, especialmente as que prestam
servigos na area da satde. Isto requer um processo con-
tinuo de aprimoramento em busca da “perfeicdo” que,
embora seja inatingivel na pratica, inspira motivagdo e
compromisso por parte dos prestadores da assisténcia.

Capacitar, entdo, nao significa apenas treinar, fazer
similar e aprender. Seu sentido ¢ muito mais amplo,
abrangendo as dimensdes holisticas do aprimoramento,
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mobilizando e transformando a cultura organizacional
de uma empresa. A capacitagdo deve permear todos os
niveis hierarquicos da institui¢do e ndo apenas em “pon-
tos isolados”, pois além de nao surtir nenhum efeito be-
néfico, pode até comprometer a estrutura organizacional
da empresa. O processo de capacitacdo tem que estar
enraizado na cultura organizacional das institui¢des.

E fundamental que as organizagdes possuam uma
cultura forte e flexivel, e que os gestores estejam aber-
tos a esta nova concep¢do tornando necessario que os
gestores também mergulhem no processo de aprendiza-
gem (RASERA, 2002).

Toda mudanga, por mais simples que seja, tende a
trazer ansiedade, tensdo, preocupacdo e uma boa dose
de resisténcia frente a mesma. Esta resisténcia que,
por muitas vezes permeia os trabalhadores, surge em
fungdo da falta de interesse por parte dos gestores, em
descobrir que sentimentos se manifestam frente as mu-
dancgas e a maneira como elas sdao “comunicadas”, bem
como as perspectivas que os trabalhadores tém de con-
tinuarem como “sujeitos” dentro das organizagdes.

Mudangas de setor, de carga horaria de trabalho ou
até mesmo a aquisi¢do de uma nova aparelhagem “me-
xem” com os funcionarios de qualquer institui¢do. Como
ja foi dito, estes “contratempos” trazem, consigo um “ge-
neroso” grau de insegurancga e para sanar este problema,
a estratégia mais eficiente ¢ a educagdo permanente.

Segundo Borges (2000) a reciclagem ou reeducagio
facilita e cria condigdes favoraveis ao rompimento com
o passado, reduzem o grau de resisténcia a inovagdes
e introduzem novidades de formas mais aceitaveis e
menos traumaticas, atualizando o modus operandi da
empresa. Em resumo, através dela, os profissionais e
as empresas se tornam mais atualizados, competentes,
motivados e produtivos.

Outras organizagdes, ainda, especialmente as de
saude, acreditam que seus trabalhadores sempre fazem
o melhor que pode ser feito colocando uma barreira ao
progresso profissional de seus funcionarios ¢ da insti-
tui¢do como um todo, evidenciando uma cultura organi-
zacional baseada no corporativismo e no autoritarismo
(MALIK, 2000).

Diante deste contexto, ¢ necessario buscar respostas
para as seguintes questdes: qual a vontade pessoal de se
qualificar? Qual a vontade institucional de capacitar? O
processo de capacitacdo influencia na motivagao?

Estudar e investigar sobre a tematica proposta
¢ importante porque, neste cenario mutante, os pro-
fissionais em geral, se véem exercendo um leque de
fungodes, devendo estar motivados e qualificados para
isso; assim, o processo constante de capacitacdo se
torna imprescindivel.

O tema foi escolhido a partir da vivéncia gerencial de
saude, pois a capacitagdo ¢ uma estratégia que permite
ao enfermeiro/coordenador obter um diagndstico cons-
tante das equipes atuantes em Unidade Satude da Familia,
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detectando possiveis falhas em todo o processo de assis-
téncia a clientela: abordagem, técnicas e procedimentos.
Busca, de um lado, implementar solugdes para os proble-
mas levantados, contando com a participagdo de todos os
profissionais envolvidos. Por outro lado, visa também, o
aprimoramento pessoal e profissional dos Agentes Co-
munitarios de Satide, promovendo, deste modo, a moti-
vagdo individual e coletiva. Desta forma, a capacita¢ao
se torna um instrumento de suma importancia para a
melhoria da qualidade da assisténcia a saude prestada a
populagdo, em todos os seus niveis de atengdo.

Com base no que foi exposto, o presente estudo
tem por objetivo, identificar a motivagdo dos Agen-
tes Comunitarios de Satide apods capacitagdo realiza-
da verificando o grau de satisfacdo, relacionamento
interpessoal, estabilidade e interesse no trabalho pelos
agentes, no municipio de Sado Sebastido do Paraiso (MG).

METODOLOGIA
Trata-se o presente estudo de uma abordagem quan-
titativa, de carater exploratorio e descritivo desenvol-
vido com Agentes Comunitarios do municipio de Sao
Sebastido do Paraiso (MG).

e Descricdo do Local de Estudo

O local de estudo foi o municipio de Sdo Sebastido
do Paraiso ¢ uma cidade do sudoeste mineiro, com apro-
ximadamente 64.000 habitantes, localizada proximo a
divisa do estado de S@o Paulo e a 400 km de Belo Ho-
rizonte. O crescimento populacional tem seguido uma
tendéncia estadual, mantendo uma pirdmide de base
larga e um cume afinado, com maioria de populagéo jo-
vem. A primeira unidade de satide da familia criada no
municipio teve inicio dia 01/06/97 nomeada por Maria
Paula Ribeiro (CAICI). Na satide, o municipio faz parte
da Regional de Satde de Passos, atendendo nos niveis
primario, secundario e terciario de saude. Sua rede de
saude conta com quatorze USF, um Pronto Atendimen-
to, um CAPS, um ambulatério de especialidades, um
ambulatorio psiquiatrico, um hospital psiquiatrico, um
hospital geral, um centro de puericultura, uma APAE
e um asilo, além de dois planos de saude particulares
e diversas clinicas particulares. A atual administragdo
tem incentivado a Estratégia Saude da Familia, com a
possivel cobertura de 100% da area até o final do ano
de 2008, a partir de inauguragdo de mais trés unidades.
Hoje, esse percentual chega perto de 80%.

e Populacio de Estudo

A populagao de estudo foram os Agentes Comuni-
tarios de Saude das 14 Unidades de Saude da Familia
de S@o Sebastido do Paraiso (MG). Para efeito desta
pesquisa considerou-se o tipo de amostra a intencional,
pois, de um total de 112 agentes somente 88 foram ca-
pacitados devido a: periodo de férias 14 ACS, 03 de
licenga satude e 07 fazendo curso fora do municipio.
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Os agentes comunitarios de saude que participaram
da pesquisa trabalham 40 horas semanais nas 14 USF
do municipio. O periodo de coleta de dados foi no més
de outubro de 2006 a julho de 2007. Como instrumen-
to utilizou-se um questionario com oito (8) perguntas
do tipo multipla escolha, fechada e aplicada pessoal-
mente pelos proprios enfermeiros das unidades satude
da familia do municipio de Sao Sebastido do Paraiso,
no horario do proprio servigo e em cada USF. Os da-
dos coletados pelo questiondrio foram analisados em
frequéncia simples de forma a compreender a relacao
entre os segmentos e as variaveis levantadas, agregados
a analise da pratica profissional cotidiana.

Como recurso didatico pedagdgicos, foi elaborada
uma apostila pelos 14 enfermeiros ¢ dada a capacitagio
semanal em aulas expositivas com os temas sobre: sall-
de da crianga, satide do adolescente, saide da mulher,
saude do adulto, saude mental, saude do idoso além de
focar também temas sobre relacionamento interpesso-
al e motivagao profissional. Depois desses contetudos
realizou-se prova para avaliar o aprendizado de cada
ACS. Apés essa prova foi aplicado o questionario para
os 88 ACS por cada enfermeiro de USF e avaliado a
motivagdo dos mesmos em relagdo a tempo de servigo,
relacionamento interpessoal, satisfacdo com o trabalho,
estabilidade, entusiasmo e expectativa.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Os dados quantitativos foram analisados seguindo a
ordem das perguntas existentes no questionario.

De acordo com os dados coletados, pode-se verifi-
car que 53 (60,23%) das ACS estdo na institui¢ao de
um a cinco anos. Isso mostra a necessidade de promo-
ver a capacitagdo para melhorar a qualidade de visitas
domiciliares, pois através da aprendizagem vem a moti-
vagao. Outrossim, a capacitagdo em servigo pode repre-
sentar uma oportunidade de crescimento profissional,
uma vez que, em Sao Sebastido do Paraiso, as ACS sao
contratadas e capacitadas em servico, e posteriormente
podem ser efetivadas por concurso publico ( Tabela 1).

Os trabalhadores, em qualquer empresa, tendo pla-
nejamento de carreira ou ndo, sentem necessidade de
reconhecimento pelos servigos prestados, e muitas ve-
zes desejam ser promovidos, pois assim entendem que
estdo progredindo. Nessa ocasido, a capacidade adqui-
rida em treinamento, o tempo de servico, a experiéncia
e o potencial do trabalhador indicardo os limites de sua
ascensao profissional (SENAC / DN, 1999, p.72).

O bom relacionamento no trabalho ¢ um fator que
influencia de forma marcante o comportamento indivi-
dual e coletivo dos trabalhadores.

Notou-se um maior entrosamento entre os agentes
que receberam a intervengdo de capacitagdo, principal-
mente apds o tema dado sobre relacionamento inter-
pessoal. A facilidade individual nas relagdes interpes-
soais, relatada por 89% dos 88 funcionarios estudados.
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Tabela 1: Distribui¢do dos funcionarios de acordo com o tempo de servico na institui¢ao.

Séo Sebastido do Paraiso (MG), 2008.

Tempo de Servico

Menos de 1 ano
De 1 a5 anos
De 6 a 10 anos
Mais de 10 anos

Total

N (%)
32 36,3
53 60,23
03 341
0 0,0
88 100

Segundo Souza (2002), nestas experiéncias, os profis-
sionais revelam caracteristicas pessoais normalmente
ocultas no cotidiano por temerem repressdes do grupo.
Ao mesmo tempo, passam a exercitar a autodiscipli-
na, a sociabilidade, a afetividade, os valores morais e
o espirito de equipe. Neste contexto, as vivéncias sdo
espontaneas, surgindo comportamentos assertivos e
ndo-assertivos, os quais, ap6és uma analise reflexiva,
servem de embasamento para reforgar e retificar atitu-
des e comportamentos.

De acordo com Brito ¢ Melo (2001), o individuo
esta ligado ao seu local de trabalho por meio de lagos
morais, materiais e psicologicos. Assim, a empresa na
qual trabalha pode tornar-se inconsciente, fazendo-o
conectar-se a ela de forma quase indissolavel.

Neste aspecto, pode-se dizer que a instituigdo pes-
quisada esta dando o seu primeiro passo e esta inician-
do, ainda que lentamente, sua quebra de paradigmas
pelo simples fato de implantar o programa de capaci-
tacdo, causando impacto positivo no entrosamento dos
mesmos constatados através da observagdo diaria da
pratica profissional destes trabalhadores pelas enfer-
meiras das USF.

A satisfacdo com o resultado do proprio trabalho
significa cumprimento de todas as tarefas peculiares a
fun¢do do trabalhador, em tempo habil.

Os dados coletados mostram que, 46 (52,2%) das
ACS se revelam satisfeitos com os resultados obtidos
através do proprio trabalho. Entretanto, todo esse pro-
cesso deve ser continuo, duradouro, capaz de ultrapassar
as barreiras organizacionais e atingir o intimo de cada
trabalhador, motivando-o para melhores resultados.

Para Almeida Junior (2002, p. 24), o alinhamento
das aspiragdes individuais dos empregados com as me-
tas e objetivos da empresa ¢ uma das a¢des que, pro-
fundamente, modifica a esséncia do relacionamento dos
empregados com a organizagao, isto €, 0 compromisso
institucional tende a ser maior assim como a autonomia
de agdo acaba por provocar altos niveis de satisfacao
dos empregados. Resultante desta nova relagdo empre-
gado-empregador, a empresa consegue captar o entu-
siasmo e a motivagdo dos empregados com o alcance
dos seus objetivos individuais e, consequentemente, 0s
resultados da organizagdo tendem a ser maior.

Existem pessoas com personalidade voltada mais
para individual do que para o coletivo e, por isso, tem

maior dificuldade em atividades grupais. De acordo
com Wagner III e Hobbenbeck (2002, p. 38), serdo as
pessoas necessariamente mais produtivas quando tra-
balham em grupos do que quando trabalham sozinhas?
Com base no crescente predominio de grupos e equipes
nas organizagdes, parece que a resposta a essa pergunta
deveria ser um “sim”. Entretanto, um grande conjunto
de pesquisas sugere que os grupos de individuos que
trabalham juntos as vezes sdo menos produtivos do que
0 mesmo niimero de pessoas trabalhando sozinhas.

A motivagdo pode ser gerenciada para evitar ou mi-
nimizar a perda de processo, definida por Wagner III e
Hollenbeck (2002) como a “diferenca entre o que um
grupo produz e o que poderia teoricamente ser influen-
ciado pelas suas aptiddes ¢ habilidades”. O desenvolvi-
mento destas variaveis depende, sobretudo, do nivel de
motivagdo de cada um.

A capacitacdo em servigo pode permitir ao gerente
descobrir meios de influenciar/modificar o comporta-
mento dos trabalhadores, despertando-os para estes
aspectos. Para Silva Junior (2001) relata que a moti-
vagdo e o prazer no trabalho sao desenvolvidos, dentre
outros aspectos, na vivéncia cotidiana e nos treina-
mentos recebidos.

Quanto ao entusiasmo, o processo de capacitagdo nao
conseguiu atingir todas essas dimensodes, visto que as
mesmas estdo profundamente inseridas na cultura orga-
nizacional. Infelizmente, ainda para muitos administrado-
res, as pessoas com as quais trabalham, sao seres “logicos
e racionais”, que mudam seu comportamento de acordo
com as informagdes que recebem, negando a existéncia
de um mundo interior ¢ individual, rico de expectativas,
desejos e fantasias (SILVA e VERGARA, 2003).

Muitos estudos na area da psicologia acerca da mo-
tivagdo tém revelado que a mesma ¢ um conjunto de ne-
cessidades, vontades, impulsos, interesses e objetivos de
uma pessoa. As necessidades sociais (relagdes humanas,
interagdo, seguranga) sdo os que determinam as diferen-
¢as individuais frente aos estimulos pelo trabalho.

Em relagdo a populacdo de estudo, 80 (91%) dos
trabalhadores pesquisados afirmaram ter se sentido
confiantes e/ou seguros na execucao de seus trabalhos
apos a intervengdo de capacitagao.

A medida que o trabalhador exerce uma atividade
prazerosa ou que tem maior habilidade, se torna mais
disponivel para o servico, pois passa a acreditar que o
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trabalho faz parte de seu crescimento e deixa de ser uma
obrigacao severa e taxativa.

As expectativas dos trabalhadores estudados acerca
do processo de capacitagdo evidenciam que em primei-
ro foco estd a valorizagdo pessoal, seguida posterior-
mente em relagdo a melhora na convivéncia entre os
colegas e em terceira colocagao a justica em relagdo as
regras (Tabela 2).

Os trabalhadores, de um modo geral, querem ser
valorizados, “atores” da organizagdo, ¢ ndo meramente
um recurso; querem novos desafios e até mesmo maio-
res responsabilidades. Muitas organizagdes, especial-
mente as de saude, acreditam que seus trabalhadores
sempre fazem o melhor que pode ser feito colocando
uma barreira ao progresso profissional de seus funcio-
narios ¢ da instituicdo como um todo, evidenciando
uma cultura organizacional baseada no corporativismo
e no autoritarismo (MALIK, 2000). A capacitagdo reali-
zada com a populacdo de estudo, pode representar uma
oportunidade de maior valorizagdo pessoal.

Uma quarta expectativa apresentada pelos funciona-
rios pesquisados foi a oportunidade de promogao. Mui-
tos funcionarios entendem que a capacitagdo ¢ como
uma mola propulsora de qualificag@o e esclarecimento.
Trabalhadores qualificados tém maiores condi¢des de
esclarecimento. Portanto, a capacitacdo pode ser um
instrumento que viabiliza mudangas na cultura organi-
zacional, trazendo beneficios para seus funcionarios ¢
para a institui¢do como um todo.

CONCLUSAO

O estudo desenvolvido, com os agentes comunitarios
de satide de Sdo Sebastido do Paraiso (MG) analisou a
influéncia do processo de capacitagido sobre a motivagao
destes trabalhadores. A capacitagdo promoveu a seguran-
¢a e a descoberta de “novos talentos”, até entdo nunca
revelados. Os trabalhadores se sentiram seguros e come-
caram a ter prazer no que fazem, demonstrando maior
interesse e disponibilidade na realizagdo das tarefas.

Esse estudo buscou investigar quais as expectativas,
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por parte da populagdo de estudo, acerca do processo de
capacitacdo. As mais relevantes em ordem decrescente
foram: valorizacdo pessoal, melhora na convivéncia en-
tre os colegas, justiga em relagdo as regras ¢ oportuni-
dades de promogao.

Através deste estudo, pode-se concluir que a moti-
vagdo no trabalho ¢ algo complexo, que requer tempo,
dedicagdo e for¢a de vontade por parte das organizagdes.

A intervengdo desta capacitagdo forneceu sua par-
cela de contribuigao e foi capaz de influenciar na moti-
vacgao dos trabalhadores e provocar mudangas positivas
de comportamento.

Além disso, a motivagdo ndo ¢ fruto exclusivo da auto
motivagdo do individuo, visto que o mesmo pode encon-
trar-se mergulhado em iniimeros pensamentos conflitan-
tes para lidar e resolver. Portando, a motivagao precisa ser,
sobretudo, constantemente estimulada pelas empresas.

Quebrar paradigmas e transformar a organizagao
em uma institui¢do que realmente valorize os seus
colaboradores ¢ o primeiro passo para uma empresa
que deseja, efetivamente, conquistar e desenvolver a
motivagdo e a satisfacdo dos mesmos; sem duvida,
ndo ¢ um passo facil, pois se assim fosse, todos ja o
teriam feito.
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