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RESUMO

O Treinamento trata da capacitagdo de profissionais orientada para uma
aprendizagem especifica, para o desenvolvimento de habilidades e aperfeicoamento
em uma determinada funcdo ou atividade. Nesse sentido, o objetivo dessa pesquisa
foi desenvolver e aplicar um Treinamento de educacéo financeira para integrantes da
Empresa Junior do curso de Engenharia de Produ¢do da UTFPR Campus Londrina,
a fim de promover uma mudanga de mentalidade e comportamento em relagdo ao
dinheiro, bem como trazer conhecimentos que auxiliem na escolha de bons
investimentos. Metodologicamente, utilizou-se uma pesquisa Pesquisa-Agao, com
objetivo explicativo, de natureza qualitativa. A pesquisa foi estruturada em quatro
etapas: a fundamentacgao tedrica sobre técnicas de Treinamentos, o planejamento do
Treinamento, a execugdo do projeto e a analise dos resultados. Dos resultados
obtidos, os participantes mostraram ter adquirido maior profundidade e conhecimento
na tematica de educacdo financeira. Dos niveis de satisfagdo referentes ao
Treinamento obteve-se 86,7% de aproveitamento e satisfagao.

Palavras-Chaves: gestdo de pessoas; treinamento; educagao financeira; Empresa

Junior.



ABSTRACT

Training is about capacitating professionals, oriented towards a specific learning, for
the development of skills and improvement in a specific function or activity. In this
sense, the goal of this research is to develop and apply a training in Financial
Education for the members of the Production Engeneering Junior Company of UTFPR
Campus Londrina, in order to promote a change in mentality and behavior in relation
to money, as well as bringing knowledge that helps to choose good investments.
Methodologically, it is an Action-Research, with an explanatory objective, of a
qualitative nature. The research was structured in four stages: theoretical foundation
on training techniques, training planning, project execution and result analysis. About
the obtained results, the participants have acquired greater depth and knowledge in
the subject of financial education. The overall level of satisfaction on the training was
86.7%.

Keywords: people management; training; financial education; Junior Company.
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1 INTRODUGAO

Investir na capacitagdo e desenvolvimento de pessoas é um diferencial
competitivo para uma empresa se manter no mercado. Através do treinamento pode-
se desenvolver habilidades e competéncias especificas nos colaboradores no ambito
do trabalho, alinhados aos objetivos estratégicos da organizagao.

Portanto, é cada vez mais perceptivel que os recursos humanos necessitam de
investimento continuo, uma vez que s&o os individuos responsaveis pela evolucao da
empresa, ndo s através de um exercicio operacional produtivo, mas também da
criatividade e de conhecimentos diversos que balizam as referéncias para criagéo de
novas solugdes. Com isso, o Treinamento tornou-se uma das ferramentas mais
efetivas para este processo, pela sua caracteristica organizacional, utilizado para
tratar de agbes de curto prazo ou longo prazo, relacionando a funcao profissional do
individuo e as atualizagbes para melhoria de seu desempenho, objetivando o
crescimento do colaborador.

Sobretudo, vale ressaltar que, treinar pessoas promove novos
comportamentos, visando um aperfeicoamento do conhecimento e valorizagdo do
capital intelectual nas organizagdes, melhorando, inclusive, a satisfacdo e qualidade
de vida dos colaboradores.

Além dos treinamentos corporativos, existem treinamentos que ocorrem fora
das empresas e/ou possuem enfoque no desenvolvimento pessoal, a fim de suprir
demandas intrinsecas ao individuo, que surgem do contexto em que ele esta inserido.
Desta forma, pode-se tratar de um objetivo de curto prazo, mas que venha a trazer
resultados a longo prazo, pelo conhecimento adquirido.

Considerando a possibilidade de desenvolvimento pessoal que o treinamento
pode promover, essa pesquisa tratara de um Treinamento sobre educacgao financeira,
para os integrantes da Empresa Junior do curso de Engenharia de Producido da
UTFPR Campus Londrina, no intuito de demonstrar como essa capacitacao auxiliara
na tomada de decisdo e mudanga de comportamento financeiro dos participantes.

Vale dizer que, o dinheiro € um recurso escasso utilizado para transagdes em
diversas areas que envolvem nossa sobrevivéncia como espécie, bem como nosso
bem-estar e inumeros outros aspectos do dia a dia. O desafio individual, porém, &

gerencia-lo: ganhar, manter, multiplicar e, ao mesmo tempo, utiliza-lo. Para que isso
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seja feito de maneira otimizada, é necessario que os conhecimentos a respeito dessa
gestao sejam discutidos e compartilhados. Em alguns ambientes, tal tematica € pouco
discutida e que, justamente por conta da falta de conhecimento, muitas vezes traz
sentimentos negativos as pessoas. O Treinamento € uma maneira de abordar o
assunto de maneira objetiva e direta, tratando desde aspectos comportamentais até
de fato os conhecimentos técnicos necessarios para levar uma vida equilibrada
financeiramente, com alinhamento de prioridades, planejamento e execugéo.

Posto isto, o participante de um Treinamento em educacgao financeira tem a
possibilidade de trabalhar o autoconhecimento, crengas construidas ha um longo
tempo e caracteristicas pessoais, bem como tracar planos factiveis, relevantes e bem
estruturados para alcangar seus objetivos, resultando em crescimento profissional e

pessoal.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Desenvolver e aplicar um treinamento de educacado financeira para os
integrantes da Empresa Junior do curso de Engenharia de Produgdo da UTFPR
Campus Londrina, a fim de promover mudanca de mentalidade e comportamento em

relagao ao dinheiro, facilitando a tomada de decisao.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Fazer uma fundamentacdo tedrica sobre técnicas de treinamento e
desenvolvimento de pessoas;

e Realizar o planejamento do treinamento, baseado no diagndstico prévio,
definindo o conteudo e ferramentas a serem utilizadas;

e Aplicar o Treinamento sobre educacdo financeira com os integrantes da
Empresa Junior;

e Analisar, a partir da percepcdo dos participantes, os resultados do
Treinamento, bem como as expectativas de mudanga de comportamentos

futuros advindas do conhecimento adquirido.
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1.3 Justificativa

Diante da falta de conhecimento em educacgao financeira de jovens brasileiros,
esse trabalho justifica-se pela implementagcdo de um Treinamento, que serviu como
ferramenta para a tomada de decisdo dos membros da Empresa Junior do curso de
Engenharia de Produgao. Assim, os participantes poderao tomar decisdes melhores
em situagdes relevantes, seja na definicdo de investimentos ideais para cada
contexto, na criagédo de planos de agao e objetivos, ou mesmo na mudanga de habitos
de consumo, através do controle emocional abordado na economia comportamental.

O Treinamento aprimorou a formagao pessoal e profissional dos participantes,
através da abordagem de temas como a organizagdo financeira no dia a dia,
proporcionando aos membros da empresa a oportunidade de criar um sistema para
organizacao de despesas e ganhos, bem como gerenciamento de investimentos para
metas especificas de curto, médio e longo prazo. Com a economia comportamental,
foi apresentada ferramentas para a escolhas financeiras menos impulsivas, resultando
em decisdes pessoais assertivas, que trara consequéncias positivas e duradouras.

Nesse sentido, a pesquisa contribuiu com a Empresa Junior, elevando a
consciéncia da equipe no conteudo de educacao financeira, investimentos e economia
comportamental. Tal entendimento, além de auxiliar os membros individualmente na
tomada de decisdo, fomentara dentro da empresa a utilizagdo das competéncias
adquiridas e a evolucao do trabalho ali realizado.

No ambito social, a importancia da educacao financeira se da, posto que
possibilitou compreender como fatos que ocorrem na economia interna e externa
interferem no cotidiano dos individuos, viabilizando a tomada de decisdo no que tange

aos assuntos relacionados ao consumo, poupancga ou utilizagao de crédito pessoal.
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2 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

O termo educacgao diz respeito a preparagao do individuo para o ambiente
dentro ou fora do trabalho, no longo prazo. Ja o Treinamento pode ser definido como
“‘um processo educacional de curto prazo aplicado de maneira sistematica e
organizada através do qual as pessoas aprendem conhecimentos, habilidades e
competéncias em fungdo de objetivos definidos” (CHIAVENATO 2004 apud
GUELBERT et al., 2008). Para Magalh&es e Andrade (2001, p. 34)

O campo de Treinamento de recursos humanos é de maneira geral
imediatamente associado ao planejamento sistematico de eventos
instrucionais. Tal processo se baseia nos subsidios provenientes da
analise dos requisitos do trabalho e das capacidades do treinando,
assim como nos principios da tecnologia instrucional, com o objetivo
de garantir as condi¢bes 6timas para a aquisicdo dos conhecimentos,
habilidades e/ou atitudes necessarias ao exercicio de um dado papel
ocupacional.

Visto que o Treinamento é importante para organizagdo manter e/ou ampliar
sua vantagem competitiva (FROEHLICH; SCHERER, 2013 apud PEREIRA et al,

2018), é primordial entender o conceito de Treinamento.

2.1 Conceito de Treinamento

Para Wima (2013 apud PEREIRA, BASTOS e MARIOT, 2018, p. 55), “uma
organizagdo que possui colaboradores desenvolvidos e treinados demonstra um
ambiente organizacional pronto para enfrentar a competicdo do mercado”. Partindo
desse principio, mais que contratar os funcionarios certos € necessario treina-los
regularmente (MAIER et al, 2014 apud PEREIRA, BASTOS e MARIOT, 2018).

Chiavenato (2003 apud REICHEL, 2008, p. 19) refere-se a Treinamento como
“a educacao, institucionalizada ou ndo, que visa adaptar a pessoa para o exercicio de
determinada funcdo ou para a execucado de tarefas especificas, em determinada
organizacao”, com obijetivos imediatos a fim de preparar a pessoa para o cargo que
esta ocupando ou para a mudanga de cargo. De mesmo modo, Borges-Andrade (2002
apud ODELIUS e SIQUEIRA JR, 2007) define Treinamento como uma agéao
organizacional planejada que visa trazer aptidao para a realizagao de funcgdes atuais

ou futuras através da identificacdo de deficiéncias de desempenho, necessidade de
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melhorias, possibilidade de preparagdo para novos desafios e adaptagdo a novas
tecnologias.

A definicdo de Treinamento pode variar conforme o autor, mas sempre com o
conceito da “busca de resultados imediatos, por meio do Treinamento curto, rapido e
eficaz em suas atividades” (TEOFILO et al., 2013 apud PEREIRA et al, 2018, p. 57).
Tonet et al. (2012 apud PEREIRA et. al., 2018) descrevem Treinamento como uma
atividade focada no presente, com o objetivo de suprir lacunas de aprendizagens
relacionadas ao trabalho realizado pelo individuo ou com atualizagbes exigidas para
que o desempenho se mantenha adequado.

Treinamento € também o processo de aprendizagem de conceitos, habilidades,
conhecimentos e atitudes que, consequentemente, melhoram o desempenho no
trabalho e resultam em crescimento pessoal (ALEIXO, 2005 apud GUELBERT et al.,
2008). Esculapio (2003 apud GUELBERT et al., 2008) afirma que Treinamento € o
estimulante de mudancas, a nivel individual e organizacional, que confronta o
desempenho anterior e atual com o que pretende-se atingir futuramente, e
complementa dizendo que, através do Treinamento, “as pessoas mudam o seu
comportamento, adquirindo conhecimentos especificos, desenvolvendo habilidades e
modificando atitudes” (ESCULAPIO, 2003 apud GUELBERT et al., 2008, p. 3).

Apesar de Lacombe e Heilborn (2008 apud PEREIRA et. al., 2018, p. 57)
resumir Treinamento em “qualquer atividade capaz de tornar a pessoa apta a exercer
sua fungao”, Chiavenato (2009, p. 389) afirma que Treinamento € “a transmissao de
conhecimentos especificos relativos ao trabalho, [...] e pode envolver desenvolvimento
de habilidades e competéncias”. Assim, entende-se Treinamento como algo muito
além de compartilhar informacdes e conhecimentos, mas sim um processo de
aquisicao dessas informagdes e conhecimentos que possibilite a melhoria do
desempenho dentro da organizagao e, também, o crescimento pessoal.

As empresas tém utilizado o Treinamento como um método de
desenvolvimento para os colaboradores, seja para aprenderem habilidades novas
quanto desenvolver aquelas ja obtidas, visto que as organizag¢des sofrem pressdo com
0 avango da tecnologia e as mudancgas politicas, econdmicas e sociais para se
adaptarem ao mercado (CAMPOS et al, 2004 apud GUELBERT et al, 2008).
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2.2 Contexto Historico do Treinamento

De acordo com Oliveira e Vanalle (1999 apud REICHEL, 2008), no século XVIII
foi percebido que alguns trabalhadores ndo tinham a aptiddo necessaria para atuar
em seus ambientes de trabalho, o que alertou as organizagbes para a necessidade
de capacitagao profissional. Assim, em 1880, o setor de Treinamento teve atencéo
redobrada. Entretanto, os programas de Treinamento tinham o foco em habilidades
especifica, visando “a diminuicdo dos erros operacionais decorrentes da sua mao-de-
obra, gerando condi¢des para conseguir o perfil ocupacional desejado” (VANALLE,
1999 apud REICHEL, 2008, p. 28).

A estruturacdo do Treinamento resultou no surgimento de escolas
profissionalizantes com o objetivo de aprimorar o Treinamento dos trabalhadores.
Consequentemente, em 1920 o Treinamento evoluiu qualitativamente (MALVEZZI,
1994 apud REICHEL, 2008) e em 1930, por conta dos avangos tecnoldgicos da época
(PEREIRA, et. al., 2018) recebeu “o status de uma ferramenta administrativa, fazendo
parte de um plano estratégico do sistema organizacional, privilegiado como uma
ferramenta operacional’ (GOSS, 1965 apud REICHEL, 2008, p. 29), o que incentivou
a forma de adaptar o homem ao trabalho através das tecnologias disponiveis (PILATI,
2006 apud PEREIRA, et. al. 2018).

Nos anos 1970 notou-se que a continua aprendizagem dos trabalhadores
fortalecia a eficiéncia dos negécios, e, ja na década de 1980, as organizagdes
passaram a investir mais em ag¢des de Treinamento e capacitagcao dos setores em
todos os niveis hierarquicos (FERREIRA, 1985; FLEURY, 1995; MALVEZZI, 1994
apud REICHEL, 2008). Assim, conforme os anos passavam e as tecnologias
progrediam, o processo de Treinamento era obrigado a acompanhar essa evolugao a

fim de oferecer uma melhor capacitagcao e melhoria para os trabalhadores.

2.3 Desenvolvimento de Competéncias através do Treinamento

Reichel (2008) descreve competéncia como a criagdo de novos modelos de
organizacao e novas maneiras de efetuar o trabalho que tenham como finalidade o
aumento do lucro e competitividade para a empresa. Ja Boog (1999 apud REICHEL,

2008) define competéncias como um conjunto de trés atributos, sendo eles
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conhecimento, que é o que o individuo precisa saber; habilidade, o que o individuo
precisa saber fazer; e comportamento, as maneiras de se portar do individuo.

Em complemento, Magalh&es et al (1997), Duran (2001) apud REICHEL (2008)
retratam as competéncias como conhecimento, habilidade e experiéncias necessarias
para a realizacdo de determinada fungao. Assim, classificam conhecimentos como
informacao; habilidades como técnicas, capacidade; e atitude como identidade,
determinacao. Parry (1996 apud GUELBERT et al, 2008) concorda e acrescenta que
esse conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes influenciam na maior parte de
uma responsabilidade e/ou tarefa e que, com o Treinamento, podem ser aprimoradas.

Dutra (2004) apud Inocente (2006) afirma que as organizagdes estdo em niveis
diferentes de como se relacionam com as competéncias. Assim, no primeiro nivel as
competéncias necessarias para atingir resultados positivos sdo baseadas nos
executivos considerados de maior sucesso: identifica-se quais as competéncias que
estes possuem para realizarem tdo bem suas fungdes e as descobertas servem para
orientar os processos de seleg¢ao e Treinamento. O segundo nivel possui um processo
parecido com o primeiro, mas € também realizada a diferenciacdo das competéncias
pelo grau de complexidade das fungdes. No terceiro nivel “as competéncias humanas
derivam das competéncias organizacionais e por conseguinte dos objetivos
estratégicos da organizacao” (INOCENTE, 2006), o que aproxima as pessoas e as
ajuda a perceber a relagdo das competéncias com as fung¢des. Ja no quarto nivel é
onde as pessoas entendem a importancia das competéncias, apoiam e se
desempenham no desenvolvimento individual das mesmas e colaboram para o
crescimento da organizagao.

E importante que a empresa saiba em qual destes niveis ela se encontra para
se adequar ao procedimento a ser tomado e progredir com ele. Portanto, as empresas
com maiores chances de obter sucesso sdo as que se encontram no quarto nivel
(DUTRA, 2004 apud INOCENTE, 2006).

Para Casanova (2013 apud AMORIM, 2017) e Ubeda e Santos (2008 apud
AMORIM, 2017), desenvolver as competéncias € um alinhamento necessario para
que os treinandos possam alcancgar os objetivos estratégicos da empresa. Portanto, o
Treinamento deve estar alinhado com o planejamento estratégico da empresa, que
abrange misséao, visao e planos de metas da mesma, visto que o planejamento é o

que determinara quais competéncias devem ser desenvolvidas para atingir os
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objetivos da empresa e terem maior vantagem competitiva (BRANDAO e
GUIMARAES, 2001 apud AMORIM, 2017).

Ornelas e Bispo (2003 apud REICHEL, 2008, p. 23) complementa dizendo que
“as instituicbes conseguirdo alcangar o que foi determinado no planejamento
estratégico, através do alinhamento entre: a misséao, visao e valores; a estratégia do
negocio e a estratégia do capital humano”. Em outras palavras, as empresas tém
investido no capital humano, ou seja, os colaboradores, para estarem melhor
posicionadas frente a concorréncia (REICHEL, 2008). Reichel (2008) define que a
maior dificuldade das empresas se deu, entdo, em como recrutar e aperfeicoar
talentos que ajudarao a alcancgar os objetivos, “identificando as competéncias que irdo
garantir a manutencéo do sucesso no futuro” (REICHEL, 2008, p. 23).

Para assegurar vantagem competitiva € necessario ser diferente, e para isso é
importante ter caracteristicas que diferenciam a organizagcdo das demais (AMORIM,
2017). Essas caracteristicas constituem a cultura organizacional, que engloba os
habitos, crencas, valores e tradicdes de cada um (SOUZA, PIRES e MACEDO, 2005
apud AMORIM, 2017; REICHEL, 2008). Reichel (2008, p. 49) afirma que “as
mudancgas organizacionais s6 ocorrem quando efetivamente houver mudanga na
cultura organizacional. [...] Para mudar algo de errado na empresa deve-se mudar o
habito do que esta sendo feito [...]".

Para que as mudancgas ocorram e as competéncias possam se desenvolver
através do Treinamento, Chiavenato (2009) afirma que um Treinamento pode
promover quatro tipos de mudanga de comportamento.

A primeira abordagem ¢é a de transmissado de informacgdes, que possibilita o
aumento de conhecimento, onde o centro do aprendizado € o conteudo em si,
frequentemente utilizado para passar conhecimentos e dados sobre o trabalho, a
empresa, politicas, regras e regulamentos. Essa abordagem dialoga diretamente com
a qualidade de conhecimento.

Ja a segunda abordagem remete & qualidade de habilidades. E a abordagem
de desenvolvimento de habilidades, tratando diretamente de tarefas e operacdes a
serem executadas.

A terceira abordagem refere-se ao desenvolvimento ou modificagdo de

atitudes, relacionado com a caracteristica de comportamento, que busca a
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substituicdo de praticas negativas por positivas, trazendo motivagao, novos habitos e
técnicas.
Por fim, a quarta abordagem, de desenvolvimento de conceitos, explora ideias

e filosofias que facilitem aos individuos visdes globais e estratégicas.

2.4 Estratégias e Técnicas de Treinamento

O processo de Treinamento € um aliado importante para se atingir os objetivos
da empresa, através de agdes que tem como intuito suprir a demanda dos clientes
(RABELO, 2011 apud PEREIRA, et. al. 2018). Para isso, Reichel (2008) afirma que o
planejamento estratégico da empresa e o Treinamento devem andar lado a lado, e
que o Treinamento deve se basear na cultura da empresa. Assim, os colaboradores
podem contribuir ativamente para alcangar os resultados esperados.

A partir disso, Thompson e Strickland (2000 apud REICHEL, 2008)
desenvolveram cinco tarefas de estratégia que podem ser utilizadas como um pré-
planejamento do Treinamento:

e infundir um sentimento de meta, fornecendo orientagdo de longo prazo e
estabelecendo uma missao clara a ser cumprida;

e converter a visdo e a missao estratégicas em objetivos mensuraveis e objetivos
de desempenho;

e elaborar a estratégia para atingir os resultados desejados;

e implementar e elaborar a estratégia escolhida eficientemente e eficazmente;

e avaliar o desempenho, revisar os novos desenvolvimentos e ajustar o rumo de

longo prazo, os objetivos, a estratégia, ou implementar para incorporar a

experiéncia atual, mudando as condigdes, novas ideias e oportunidades.

Reichel (2008) aponta tépicos a serem seguidos para o planejamento do
Treinamento, tais como quantificagdo do Treinamento necessario, que consta o
numero de pessoas a serem treinadas e a necessidade de cada um; definicdo de data
para o Treinamento; classificacdo das necessidades com relagdo ao conteudo, que
devem ser consideradas de acordo com as habilidades, conhecimentos e atitudes dos
treinandos; selegdo da metodologia para cada necessidade do Treinamento;

documentagao dos eventos durante o Treinamento, onde deve constar o conteudo,
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plano de aula, material de apoio e cronograma com a ordem dos eventos e duragao
dos mesmos; definicdo dos recursos necessarios para a implementagdo do
Treinamento; local onde ocorrera o Treinamento; época ou periodicidade do
Treinamento; e controle e avaliacdo dos resultados.

Para atender os requisitos da lista de planejamento proposta por Reichel, ele é
separado em etapas: diagnosticar, planejar, executar e avaliar. Tachizawa et. al.
(2006), Mansilha (2009), Meneses et.al. (2011 apud PEREIRA et. al., 2018), Reichel
(2008) e Chiavenato (2009), defendem o modelo de planejamento de Treinamento
comumente conhecido e seguido, que possui quatro etapas principais: levantamento
de necessidades de Treinamento, programacao de Treinamento para atender as
necessidades, implementagao e execucgao e avaliagao dos resultados.

Durante o Levantamento de Necessidades de Treinamento (LNT) € necessario
saber o que o trabalhador a ser treinado ja possui de bagagem e quais habilidades
ainda precisam ser desenvolvidas para o cargo ocupado. Para isso, Resende (2004
apud GUELBERT et al., 2008) sugere descrever e analisar os cargos para avaliar o
desempenho dos treinandos. Em complemento, Chiavenato (2009) propde meios para
levantamento de necessidades: entrevistas com coordenadores, gestores e
supervisores, exames de selegcdo, entrevistas de saida, questionarios, reunides
interdepartamentais, relatorios periddicos, entre outros.

Na segunda etapa, de programagdo de Treinamento para atender as
necessidades, o conteudo precisa levar em conta as experiéncias anteriores dos
treinandos. Mais importante que definir o método, € necessario levar em consideragao
os estilos de aprendizagem dos treinandos, que, segundo David Kolb (1981 apud
GATTAI, 2018), podem ser divididos entre os perfis: acomodador, que aprende na
execucgao; divergente, que se baseia na imaginagao; assimilador, embasado em
teoria; e convergente, que € a aplicagcao pratica das ideias. Apesar de todas as
pessoas possuirem os quatro perfis, um sempre € mais relevante que os demais, por
isso € de suma importancia escolher técnicas e métodos que atendam todos os perfis.

Reichel (2008, p. 63) complementa levantando a importancia dos tipos de
aprendizagem, que podem ser trés: cognitiva, atrelada ao conhecimento, que trata “da
atribuicdo de significados, compreensao, transformagao, armazenamento e uso da
informacao”; afetivo, estudos de caso que resultam em experiéncias, sendo

coexistente com a aprendizagem cognitiva; e psicomotor, que abrange respostas
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praticas que exigem treino. E importante ressaltar que algumas aprendizagens
cognitivas sao necessarias para a aquisi¢cao de habilidades psicomotoras.

Em seguida deve-se definir as técnicas de Treinamento, apontadas por Reichel
(2008) e Chiavenato (2009), que podem ser divididas em: quanto ao uso, tempo e
local de aplicagao.

As técnicas de Treinamento quanto ao uso se classificam em orientadas para
o conteudo, que consiste na transmissao da informacao; orientadas para o processo,
com o intuito de mudar comportamentos e atitudes e desenvolver a criatividade e a
intuicdo; e mistas, que transmite o conhecimento e procura mudar atitudes. Ja as
técnicas quanto ao tempo se classificam em treinamento de indug¢ao ou de integracéo
a empresa, focado na adaptacdo do novo funcionario a empresa e ao ambiente em
que ira trabalhar; e treinamento depois do ingresso no trabalho, este podendo ser a
qualquer momento apds o ingresso do funcionario no cargo.

Por fim, as técnicas quanto ao local de aplicagdo sdo Treinamento no local de
trabalho ou Treinamento fora do local de trabalho.

Definidas as técnicas de Treinamento, deve-se escolher os métodos de
Treinamento. Reichel (2008), Campos et al. (2004 apud GUELBERT et al., 2008) e
Pereira et.al. (2018) apresentam métodos como: aulas expositivas, recursos
audiovisuais, estudos de caso, discussdo em grupo, dramatizagdo, simulacéo,
palestras e conferéncias, seminarios e workshops, reunides técnicas, ensino a
distancia, coaching, mentoring, programas de integracéo, Treinamento de equipes e
Cursos.

De acordo com Pereira et.al. (2018), a implementagcdo e execucao do
Treinamento pode ser presencial, a distdncia ou blended learning, que consiste em
diferentes formatos de ensino.

Por fim, a avaliagdo dos resultados consiste em analisar o resultado obtido e
comparar os objetivos planejados inicialmente com os resultados alcangados
(ODELIUS e SIQUEIRA JR, 2007). E necessario ressaltar a importancia da avaliagéo
esporadica para analisar a necessidade de novos Treinamentos a fim de obter
resultados cada vez mais positivos.

Como uma maneira de ajudar nos programas de Treinamento, com o intuito de
que estes sejam um investimento mais eficaz e eficiente, Pereira et.al. (2018)

levantam a norma NBR ISO 10015:2001 elaborada pela International Standardization
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Organization (ISO) em 1999, que “serve para apoiar as organizagdes em seus
processos de identificar e analisar as necessidades de Treinamento, assim como,
planejar, executar e avaliar seus resultados” (ABNT, 2010 apud PEREIRA et.al.,
2018).

2.5 Avaliacao de Resultados em Treinamentos

Como parte essencial nos Treinamentos, a avaliagdo de resultados deve
ocorrer esporadicamente a fim de obter uma analise mais precisa da eficacia do
Treinamento. Reichel (2008) define a avaliagdo como o método de saber se o
treinando absorveu e fixou o conhecimento aprendido durante o Treinamento, mas
afirma que a avaliacdo deve ser continuada para saber a eficacia do Treinamento a
longo prazo. Abbad (1999 apud ODELIUS e SIQUEIRA JR, 2007, p. 4) complementa
ao declarar que a avaliacdo “¢ um conjunto de atividades, principios, prescricdes
tedricas e metodoldgicas que visa, entre outros objetivos, a produzir informagdes
validas e sistematicas sobre a eficacia de sistemas instrucionais”.

Para Chiavenato (2003 apud REICHEL, 2008), a avaliacdo pode afetar
diretamente a area de recursos humanos e trazer beneficios como redugao da rotagcao
de pessoal, aumento da eficacia individual, aumento das habilidades e
conhecimentos, mudangas comportamentais e de atitudes. O autor complementa que
os beneficios alcangcam também os niveis das tarefas e operagdes por aumentar a
produtividade, melhorar a qualidade dos produtos e servigos, reduzir os indices de
acidentes, reduzir os indices de manutengao de maquinas e equipamentos, e reduzir
o tempo de Treinamento.

Apesar de necessaria, ndo se tem um método correto de como realizar a
avaliagao, pois assim como o Treinamento, a mesma pode variar de acordo com o
que a empresa deseja saber e, claro, de acordo com o Treinamento aplicado. Assim,
ha diversos estudos sobre como realizar esse processo.

O modelo Evaluating training programs: The four levels, de Kirkpatrick (1996
apud BRUTTIN, 2018), € um programa de Treinamento que possui quatro niveis de
avaliagao, sendo eles: reacdo, aprendizado, comportamento e resultado. Para a

avaliagao de reacdo podem ser aplicados questionarios, quantitativos ou qualitativos,
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ou relatérios gerados pela area com o intuito de medir a satisfagdo dos treinandos
com o Treinamento e como se sentem com relagao ao programa e sua experiéncia.

Na avaliacdo de aprendizado, que pode ocorrer através de um pré-teste,
aplicado antes do Treinamento, e um poés-teste (aplicado depois do Treinamento), ou
uma prova unica; faz a medig¢ao da evolugao do conhecimento e/ou o desenvolvimento
de habilidades novas.

A avaliacdo de comportamento utiliza-se da observagao dos participantes e do
grupo controle, avaliagdes on the job e/ou entrevistas com o supervisor direto antes e
depois do Treinamento para mensurar a influéncia que o Treinamento teve no
comportamento do treinando.

Por fim, para a avaliacido de resultado, utilizada para verificar os resultados em
comparagdo com o0s objetivos iniciais do Treinamento e o efeito pratico do
Treinamento no negocio, podem ser utilizadas analises de indicadores associados aos
objetivos iniciais do Treinamento, como indicadores de vendas, qualidade, financeiros,
entre outros.

Phillips (2003 apud BRUTTIN, 2018) propds uma medida chamada Return on
Investment (ROI), que consiste em um modelo com cinco niveis, sendo eles: reagao
e planejamento da acgdo, que assim como o modelo de Kirkpatrick (1996) busca
mensurar a satisfagdo dos participantes e como estes aplicam o conhecimento
aprendido no dia-a-dia; aprendizado, para verificar o que foi aprendido durante o
Treinamento; aplicagao no trabalho, para aferir se o conteudo aprendido esta sendo
aplicado no trabalho; resultados empresariais, para medir os efeitos do Treinamento
com relacéo aos resultados da empresa; e retorno do investimento, que tem o intuito
de analisar os ganhos derivados do Treinamento em comparagao com seus custos.

Ja o modelo de Borges-Andrade (1982 apud BRUTTIN, 2018), conhecido como
Modelo de Avaliagcédo Integrado e Somativo (MAIS), € composto por oito elementos,
sendo quatro internos e quatro externos. Os elementos internos sao: insumos, que
sao os fatores sociais e fisicos; estados comportamentais anteriores ao Treinamento;
procedimentos, as operagdes para executar ou facilitar os resultados do Treinamento;
processos, que se referem ao que acontece com o comportamento do treinando
conforme passam as etapas do Treinamento; resultados, que se referem ao
desempenho planejado com o Treinamento. J& os elementos externos sao:

necessidades, onde se identificam as lacunas entre o desempenho pretendido e o
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realizado de fato; suporte, que abrange o ambiente que influenciam diretamente os
insumos, procedimentos, processos e resultados; disseminagao, que é a percepgao
do sucesso do treinamento e do engajamento demonstrado pelos treinandos; efeitos
a longo prazo, que sao os efeitos, positivos ou negativos, derivados do Treinamento
a niveis individuais e de equipe.

Influenciado pelo modelo MAIS, descrito anteriormente, o Modelo de Avaliagéao
de Treinamento no Trabalho (IMPACT), de Abbad (1999 apud ODELIUS e SIQUEIRA
JR, 2007) ocorre da coleta de dados feita depois da aplicagdo do Treinamento, com o
intuito de avaliar a capacidade de geragao de resultados dos proprios programas de
treinamento. Sua estrutura é dividida em sete elementos: percepgcdo de suporte
organizacional, caracteristicas do treinamento, caracteristicas dos treinandos, reacéo,
aprendizagem, suporte a transferéncia, e impacto do treinamento no trabalho. A fim
de atingir os objetivos propostos, o0 modelo abrange indicadores de diminuigdo do
numero de erros, aumento da qualidade e agilidade do trabalho; de aumento de
motivagéo; e de aceitagdo das mudangas da logistica do trabalho, com relagdo a
atitude positiva de mudanga da maneira de realizar o trabalho (ABBAD, 1999; PILATI;
ABBAD, 2005 apud ODELIUS e SIQUEIRA JR, 2007).

Apesar de ser um procedimento de extrema importancia, € também um dos
mais deixados de lado quando se trata de Treinamento, o que pode comprometer
todas as outras etapas, visto que nao se tem como saber se o Treinamento foi bem-
sucedido ou ndo e o que pode ser melhorado para as proximas vezes.

Tendo em vista que, para melhorarmos resultados € necessario medi-los, a
avaliagdo deve levar em consideragdo as metodologias citadas, para que sejam
gerenciadas as mudangas de maneira quantitativa e qualitativa apés o Treinamento.
Sendo assim, a utilizacdo de um questionario previamente e apds a absorcao e
aplicacao do conhecimento adquirido se mostra uma forma eficaz de mensurar se os

objetivos foram alcangados.

22



3 METODOLOGIA

Quanto a natureza da pesquisa, € Quanti-qualitativa, pois foram aplicados
questionarios para medir e descrever o nivel de conhecimento em educacao financeira
dos alunos e, em seguida, sera analisado o aspecto comportamental, conferindo uma
oportunidade de aprendizado. Segundo Prodanov e Freitas (2013), a pesquisa
Quantitativa aborda os dados com o objetivo de quantifica-los, para que possam ser
utilizados calculos e ferramentas estatisticas. Ja a Qualitativa trata-se de uma
pesquisa subjetiva, onde os dados sao interpretativos e ndo podem ser transformados
em numeros, onde o maior destaque € o processo em si, € 0 pesquisador é peca-
chave no projeto.

Quanto ao objetivo, tratou-se de pesquisa explicativa, pois buscou aprofundar
conhecimentos da tematica de educacao financeira, através de um Treinamento. De
acordo com Prodanov e Freitas (2013), uma pesquisa exploratéria busca observar,
investigar e detalhar um problema, para que as variaveis sejam isoladas e/ou
analisadas.

Quanto ao método, tratou-se de uma Pesquisa-Agdo, pois o pesquisador
formulou e aplicou um Treinamento de Educacao Financeira, a fim de propiciar uma
mudanca na visao dos alunos referentes ao dinheiro. Conforme Prodanov e Freitas
(2013), a Pesquisa-Agao é uma pesquisa social diretamente associada a uma acgao,
focada na solucédo de um problema coletivo.

A pesquisa foi estruturada em quatro etapas. Na primeira etapa, foi feita uma
fundamentacédo tedrica sobre técnicas de Treinamentos. Na segunda etapa foi
realizado o planejamento do Treinamento, definindo-se o conteudo, metodologia e
ferramentas a serem utilizadas. Em seguida, na terceira etapa, ocorreu a execugao
do projeto, ou seja, a aplicagao do Treinamento; na quarta e ultima etapa, foi feita
analise dos resultados.

O Treinamento foi ofertado no periodo de novembro de 2021 para todos os
integrantes da Empresa Junior de Engenharia de Produgdo da UTFPR Campus
Londrina, que contém vinte e nove colaboradores. Participaram do treinamento cinco
colaboradores, que representa 17%, portanto foi uma pesquisa de carater amostral.
O treinamento foi transmitido ao vivo e online pela plataforma Google Meet, para que

houvesse interagao entre os envolvidos durante a aplicagao.
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Quanto ao instrumento de coleta de dados, foram utilizados dois questionarios
fechados. O primeiro foi aplicado aos participantes antes do Treinamento, para que
fosse identificado o nivel de conhecimento quanto a educacgéo financeira. O segundo,
por sua vez, visou analisar os resultados do Treinamento, para que fossem medidos

o conhecimento adquirido e o nivel de satisfagdo dos participantes.
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4 ELABORAGAO E APLICAGAO DO TREINAMENTO DE EDUCAGAO
FINANCEIRA NA EMPRESA JUNIOR

4.1 Educacao Financeira

A Educacao Financeira €, de forma geral, uma area do conhecimento pouco
fornecida aos estudantes no ensino tradicional, seja no ensino fundamental, médio e
universitario. Entretanto, esse tipo de conhecimento vai muito além de aprender a
poupar dinheiro e aprender a geri-lo, independente do montante em questao.

Os conhecimentos de finangas pessoais se pautam na tomada de decisao
cotidiana de todos os individuos na hora de alocar seus recursos em prol de um
objetivo, seja para comprar um bem material ou fazer um investimento de curto, médio,
longo ou longuissimo prazo.

A linha de raciocinio do individuo para tomadas de decisdo em inumeras areas
da vida, inclusive a financeira, é determinada por sua configuragdo mental, ou

mindset. De acordo com Lankshear e Knobel (2006, p. 31):

A ideia de mindset se refere a um ponto de vista, perspectiva ou
quadro de referéncia através do qual individuos ou grupos de pessoas
experimentam o mundo, interpretam ou compreendem o que
encontram e respondem ao que experimentam. Os mindsets podem
ser pensados como conjuntos de suposi¢cdes, crencas, valores e
maneiras de fazer as coisas que nos orientam para o0 que
experimentamos e nos inclinam a entender e responder de algumas
maneiras mais do que de outras.

Segundo Santos e Costa (2013), as confusbes e falta de conhecimento
identificadas na maioria das pessoas em tomadas de decisio financeiras induzem a
busca por informagées com amigos, parentes, pessoas que nao necessariamente
possuem a instrugéo apropriada referente ao assunto (XAVIER; FERREIRA, 2018).
Tais conhecimentos sdo de extrema importancia para “ter um olhar mais critico a
respeito de seu consumo e a compreender melhor o valor de seu dinheiro, culminando
em um menor endividamento” (PICCINI; PINZETTA, 2014 Apud XAVIER; FERREIRA,
2018, p. 6).

Para corrigir com eficacia as lacunas de informacgdes e conquistar mudancas
positivas de mindset relacionadas a gestao financeira pessoal, podem ser utilizadas

diversas abordagens ao aprendizado da educagao financeira, como consultorias e
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mentorias, com caracteristica mais personalizada; livros, cursos e treinamentos em
grupo; campanhas nas midias tradicionais e até o entretenimento financeiro na
internet — fendbmeno que surgiu em 2015 e hoje possui publico cada vez mais amplo.

O treinamento em grupo, ao vivo e online, facilita a presenga de todos por ndo
precisarem se deslocar até um local pré-estabelecido, além de incentivar trocas

interagdes entre o treinador e os treinandos, ou até mesmo dos alunos entre si.

4.2 Diagnéstico da Empresa Junior

A Empresa Junior de Engenharia de Produ¢do da UTFPR Campus Londrina foi
fundada em 2016 com o objetivo de incentivar o espirito empreendedor e abrir espaco
para novas liderangas no ambito académico, além de proporcionar aos estudantes a
aplicagao pratica de seus conhecimentos tedricos relativos a sua area de formagao
profissional.

A organizagdo € composta exclusivamente por alunos matriculados em
Engenharia de Produgcdo na UTFPR. Todos os alunos do curso podem se inscrever
para participar. Os individuos que passam no processo seletivo, entram na empresa
como ftrainees. Assim, inicia-se 0 processo de capacitacdo para que tais
colaboradores, apds aprenderem sobre todos os setores da empresa e passarem pelo
Treinamento, se tornem membros efetivos.

Com sede e atuacdo na cidade de Londrina, o time presta servicos de
consultoria para empresas tanto de varejo quanto industrias, colocando em pratica os
conhecimentos adquiridos ao longo do curso. Dentre as solugdes oferecidas, estdo a
consultoria de negdcios, com a elaboragao de pesquisas de mercado, analises de
gestdao de custos, e planejamento estratégico. Também sao oferecidos servigos
voltados a producédo, como cronoanalise, mapeamento e otimizagao de processos,
analise de layout e planejamento e controle da producao. Além disso, oferecem auxilio
na area da qualidade, como na gestao de estoques, gestdo de desperdicios, aplicacao
do método 5S, entre outros.

As etapas do processo de venda e prestacao da consultoria envolvem diversos
setores da empresa, para que o servigo como um todo seja satisfatorio. Existem seis

diretorias, sendo elas a presidéncia, a vice-presidéncia, a administrativo-financeira, a
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de marketing, a comercial e a de projetos. Cada uma delas possui uma quantidade
diferente de assessores, liderados pelo(a) diretor(a) de seu setor.

Atualmente, a empresa conta com vinte e nove integrantes (Figura 1), sendo
quinze efetivos, ou seja, colaboradores que ja passaram por Treinamentos e ja estao
alocados em cargos especificos, e, também, com quatorze trainees, que sao

colaboradores em Treinamento, ainda sem area de atuagao definida.

Figura 1: Organograma da Empresa Junior
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4.3 Treinamento em Educacao Financeira

Os aprendizados da Educacgao Financeira ndo servem apenas para a gestao
pessoal do dinheiro e das decisbes que cada um toma. Eventualmente, nos
deparamos com planilhas de orgamento, com a gestao de finangas empresariais, e
com diversos desdobramentos da gestado de finangas pessoais que impactam toda a

vida de um adulto e sua familia.
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Dentro de uma Empresa Junior, é preciso sempre atentar-se a parte financeira
do trabalho, para orientar a tomada de decisao; assim como o treinamento pode

potencializar o interesse em conhecer mais sobre o tema.

4.3.1 Nivel de Conhecimento sobre Educagao Financeira dos Integrantes da
Empresa Junior

Para levantamento do nivel de conhecimento sobre Educagao Financeira,
aplicou-se um questionario online, pela plataforma Google Forms. Foram aplicadas
18 perguntas fechadas, a respeito dos seguintes temas:

e Perfil do participante
e Atuacdo na Empresa Junior
e Conhecimento sobre Educacéao Financeira

e Financas pessoais na pratica

Figura 2: Perfil etario dos participantes
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40%
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20%
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de20 a25 a30 a40 de41
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Fonte: Dos autores, 2021.

Quanto ao perfil dos participantes, identificou-se que todos os entrevistados
tinham menos de 25 anos, sendo 50% abaixo de 20 anos e os outros 50% de 21 a 25
anos, que significa que essa pesquisa avaliou o perfil do jovem adulto nascido a partir
de meados da década de 1990, denominado geracédo Z, de acordo com Toledo et al
(2012).

Quanto a renda mensal dos participantes, notou-se na Figura 3:
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Figura 3: Renda mensal dos participantes
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Fonte: Dos autores, 2021.

Observou-se que todos possuiam algum tipo de remuneragao, sendo a maioria
(75%) numa faixa de 1000,00 a 2000,00 reais, correspondente a, em média, de 1 a 2
salarios minimos brasileiro de valor 1.100,00, segundo o Diario Oficial da Uni&o
(2020), classificando como classe C2 (ABEP, 2021).

Referente a atuagdo na Empresa Junior, tem-se na Figura 4:

Figura 4: Grafico de atuagao dos participantes na Empresa Junior
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Fonte: Dos autores, 2021.
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Em relagdo a atuagcdo na Empresa Junior, identificou-se que os membros de
quase todos os setores participaram do treinamento. Houve predominancia do setor
de Marketing, representando 37,5%.

Quanto ao tempo de experiéncia, observa-se na Figura 5:

Figura 5: Grafico do tempo de Empresa Junior
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Fonte: Dos autores, 2021.

Houve predominéancia de funcionarios com 6 meses a 1 ano de experiéncia na
empresa, representando 37,5% dos participantes. Enquanto, 25% entre 1 e/ou mais
de 2 anos. Considerando que nao houve participacao dos trainees, observou-se maior
engajamento dos membros que tem mais experiéncia na empresa. Ou seja, quanto
mais tempo de servigo, maior engajamento.

Quanto a participagdes prévias em cursos, treinamentos ou capacitagdes em

Educacéao financeira, nota-se na Figura 6:

Figura 6: Grafico de participagao prévia em Treinamentos de Educacao Financeira
100%
0%
Sim Nao
Fonte: Dos autores, 2021.
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Quanto as experiéncias passadas com treinamentos e cursos de finangas, as
respostas foram divididas: 50% dos individuos ja participaram e os outros 50% nao
participaram de treinamentos dessa tematica. Portanto, metade dos participantes
possuiam um conhecimento prévio, facilitando na compreensao e na participagao
mais efetiva dos conceitos que foram trabalhados durante o curso.

Referente ao grau de importancia da Educacao Financeira percebido pelos
participantes, tem-se na Figura 7:

Figura 7: Grafico de grau de importancia percebida da Educag¢ao Financeira na
formagao do jovem adulto
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Fonte: Dos autores, 2021.

By

Em relagdo a importancia percebida dos conhecimentos de Educacgao
Financeira para a vida adulta, todos os participantes consideraram de alta importancia
a obtencao e utilizagcao dessas informacoes: 62,5% as consideraram indispensavel, e
os outros 37,5% as julgaram muito importantes. Portanto, notou-se que todos tratam
0 assunto como necessario, porém apenas alguns buscam tais conhecimentos em um
carater técnico.

Quanto as percepcodes individuais de pensamentos de consumo, observa-se

na Figura 8:
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Figura 8: Grafico de identificagcao de padroes de pensamento sobre consumo
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Fonte: Dos autores, 2021.

Quando questionados sobre suas respectivas capacidades de identificagao de
padrées de pensamento relacionadas a Economia Comportamental, as respostas
foram divididas: 37,5% dos individuos consideraram que tinham tais percepcdes as
vezes, enquanto outros 37,5% consideraram que as tinham frequentemente. Isso
mostra que a maioria das pessoas age por impulso em diversas situa¢cdes de compra,
muitas vezes nao possuindo e/ou aplicando os conhecimentos que explicam agodes
“irracionais” do cérebro.

Em relagao a visédo sobre a fungéo dos investimentos, tem-se na Figura 9:

Figura 9: Grafico de opinidao sobre a fung¢ao dos investimentos
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mensalmente

Fonte: Dos autores, 2021.
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Na tematica de investimentos, 75% dos individuos afirmaram que os
investimentos tém a fungao de trazer mais tranquilidade e liberdade, demonstrando
uma mentalidade de longo prazo, mas sem objetivo especifico.

Nenhum participante escolheu as alternativas “para os ricos ficarem mais
ricos”, “para elevar meu patamar financeiro rapidamente” e “para garantir minha
aposentadoria”. Isso indica certo dominio dos individuos sobre o assunto, pois
algumas delas sao conceitos altamente difundidos, porém, muitas vezes, infundados.

Referente a criagdo e obtengao de metas, observa-se na Figura 10:

Figura 10: Grafico de autoanalise sobre o comportamento de criagido e obtengao de

metas
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N&o, crio objetivos Acho que sei criar as Crio minhas metas de Utilizo metodologias
intuitivamente e costumo metas, mas néo alcango forma intuitiva e consigo comprovadas para criar
nao cumprir meus objetivos cumprir as metas, e as cumpro.

Fonte: Dos autores, 2021.

by

Quanto a tematica de criacdo e obtencdo de metas, notou-se que os
participantes ficaram divididos em dois grupos. O primeiro, com 62,5%, afirmava criar
suas metas de forma intuitiva, sem metodologias especificas, e conseguia cumpri-las.
Ja o segundo grupo, com 37,5% dos participantes, acreditava que sabia criar suas
metas, também n&o utilizava metodologias especificas, porém nao costumava
alcancar os objetivos propostos.

Ou seja, nenhum dos individuos afirmou utilizar alguma metodologia para
criacdo e obtencdo de metas, provando que ha espaco para novos conhecimentos
dentro desta tematica, seja para que passem a atingir seus objetivos ou apenas para
otimizacao de um processo ja funcional.
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Ja em relagao ao controle de gastos, tem-se na Figura 11:

Figura 11: Grafico de utilizagdo de métodos de controle de gastos
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Fonte: Dos autores, 2021.

Tratando-se de controle de gastos, 37,5% dos participantes n&o utilizavam
quaisquer controles de gastos. Em contrapartida, os outros 62,5% utilizavam, de
diferentes formas. Portanto, notou-se uma demanda para a apresentagdo e
implantacdo de uma planilha, seja para a introdugéo ou para a melhoria dos controles
de gastos ja utilizados.

Quanto a utilizagdo de orgamento ou planejamento de mensal, nota-se na

Figura 12:
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Figura 12: Grafico de utilizagdo de orgamento mensal
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Fonte: Dos autores, 2021.

Em seguida, quando questionados sobre a utilizagdo de orgamentos mensais,

ou seja, de planejamentos especificos de quanto sera gasto com cada categoria,

respostas também foram divididas, notando-se que 50% possuiam uma estimativa

as
do

valor total de quanto gastariam com algumas categorias especificas (como

alimentagcdo ou lazer). Nenhum individuo afirmou ter quase todos os gastos

planejados e detalhados. Logo, observou-se que existe pouca previsibilidade
gastos, bem como pouco planejamento de distribuicdo da renda.

Quanto os habitos de compras a prazo, observa-se na Figura 13:

de
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Figura 13: Grafico de habitos de compras a prazo
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Fonte: Dos autores, 2021.

Na tematica de compras a prazo, 50% dos individuos afirmaram pagar tudo a
vista (no dinheiro, cartdo de débito ou pix). A outra metade afirmou utilizar cartdes de
crédito, porém pagando as faturas no vencimento correto. Portanto, ndo houve
respostas que sinalizassem endividamentos com cartdo de crédito, mostrando um
comportamento saudavel nessa tematica.

Ainda em relagdo ao endividamento, tem-se nas Figuras 14 e 15:

Figura 14: Graficos de autopercep¢ao de endividamento
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Fonte: Dos autores, 2021.
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Figura 15: Grafico de nivel de endividamento
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Fonte: Dos autores, 2021.

Houve confirmacgao que os individuos ndo possuiam o habito de contragao de
dividas através das perguntas das Figuras 13, 14 e 15, pois 100% das respostas foram
‘ndo”. Através da anadlise conjunta das trés perguntas sobre compras a prazo e
endividamento, provou-se de forma unadnime que os participantes ndo possuem
problemas nessa area e, portanto, ndo € necessaria a abordagem do assunto no
treinamento.

Referente a capacidade individual de poupar dinheiro mensalmente, nota-se na

Figura 16:
Figura 16: Grafico de capacidade de poupanca
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Nao, pois Nao, pois Sim, poupo o que Sim, tenho um Sim, quando o
atualmente gasto  atualmente néo sobra planejamento de dinheiro entra,
mais do que ganho sobra nada gastos e consigo invisto o percentual
poupar todo més que defini e gasto o
que sobrou

Fonte: Dos autores, 2021.
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A respeito ao nivel de dificuldade de poupar dinheiro, 100% dos participantes
afirmaram conseguir poupar algum dinheiro, sendo 62,5% os que informaram que
poupam o que sobra no més, sem um planejamento de gastos que possibilitava uma
poupanca ou investimentos todos os meses. Desta forma, observou-se que nem
sempre havia organizagao para que sobrasse dinheiro para investimentos e metas,
mas, em geral, existia o habito de poupanga para planos futuros.

Ja em relagédo ao direcionamento desse dinheiro poupado, tem-se na Figura
17:

Figura 17: Grafico de destinagado da poupancga
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Fonte: Dos autores, 2021.

Embora todos afirmassem que poupavam dinheiro, a destinacdo dessa reserva
se mostrou variavel, onde 50% declarou deixar todo o montante em uma poupanca
ou um investimento de resgate rapido. Logo, constatou-se que para a maioria néo ha
um direcionamento para investimentos diversificados ou de longo prazo, seja por falta
de conhecimento em investimentos, de dificuldade na aplicagdo dos conceitos, ou do
montante, que pode impossibilitar alguns tipos de investimentos.

Quanto ao tamanho dessa reserva, notou-se na Figura 18:
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Figura 18: Grafico de reserva financeira
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Fonte: Dos autores, 2021.

Referente ao montante da reserva financeira atual, baseada no custo de vida
mensal do individuo, houve respostas de todos os tipos. A maioria dos participantes,
37,5% no total, declararam possuir guardado e/ou investido o valor de até 1 més de
seu custo de vida. Desta forma, é possivel concluir que, como o valor atual poupado
€ baixo, 0 passo mais importante para os participantes € aprender a ganhar e poupar
mais dinheiro, ao invés de um foco aprofundado em investimentos.

Quanto a urgéncia individual considerada para cada tépico de Educagao

Financeira, tem-se na Figura 19:
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Figura 19: Grafico de percepc¢ao de urgéncia em topicos de Educacgao Financeira
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Fonte: Dos autores, 2021.

Por fim, quando questionados sobre qual tépico havia mais urgéncia de
aprendizado, as trés alternativas mais selecionadas, com 25% cada uma, foram a
respeito das tematicas de controle de gastos, criagdo e obtengcdo de metas e controle
de impulsos em momentos de compra. Portanto, tais tematicas foram selecionadas
como prioridade no conteudo proposto no treinamento.

Do diagnéstico prévio sobre o conhecimento em educagéo financeira dos
participantes do treinamento, observou-se que o nivel de conhecimento € médio,
quanto ao comportamento e atitudes no que concerne a organizagdo de gastos e
utilizagcao do dinheiro. Notou-se também que 100% dos participantes desconheciam

ou utilizavam uma metodologia estruturada para um planejamento financeiro seguro.
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4.3.2 Elaboracgao das Etapas do Treinamento

O Treinamento foi elaborado para realizacdo de forma online, utilizando a
plataforma Google Meet, com duragao de quatro horas, contemplando 10 etapas,

descritas na Figura 20:

Figura 20: Etapas da elaboragao do Treinamento

ETAPA DESCRIQAO OBJETIVO RECURSO DURAC.AO
Aplicacédo de um Analisar o nivel de
questionario de conhecimento em Google Pré-
1
Educagao educacao financeira dos Forms Treinamento
Financeira participantes
ETAPAS TEORICAS
A:inrr]e\::‘%r;tg%%%:jee Introduzir, de forma
2 Educacso dindmica a tematica de Youtube 5 minutos
Fi G Educagao Financeira
inanceira
Abordagem dos
22225;‘2 Identificar os principais
3 utilizados na conceitos aplicados na PowerPoint | 20 minutos
Ed ~ Educacgao Financeira
ucagao
Financeira
esc[l)::lec::ge%do Reconhecer os
comportamentos em . .
4 sobre o financas que levam a PowerPoint | 10 minutos
comportamento gmugan a
em finangas ¢
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Apresentagao
dos conceitos

Aprender sobre tomadas
de decisdo aplicadas as

5 tedricos sobre financas, a partir da PowerPoint | 50 minutos
Economia Economia
Comportamental Comportamental
Explanacéo, de
forma critica, .
sobre crencas Refletir sobre as crencas
6 . limitantes referentes ao | PowerPoint | 20 minutos
limitantes e L
dinheiro
referentes ao
dinheiro
ETAPAS PRATICAS
E)s(prlrg(:t‘ggglzgibar: Conhecer as metodologias
7 | SMART e Road | SMART e Road Map para | o 50ine | 20 minutos
M criagao e conquista de
ap para
. metas
criacao de metas
Producao de
uma planilha de Elaborar uma meta de
8 metas utilizando | longo prazo para praticar o | PowerPoint | 40 minutos
a metodologia meétodo aprendido
aprendida
Apresentagao de
9 uma planilha de Analisar o controlg de | PowerPoint| 30 minutos
controle renda e gastos no dia a dia
orcamentario
Encerramento Aplicar a pesquisa de
10 do Treinamento satisfacao aos PowerPoint | 10 minutos

e tira-duvidas

participantes

Fonte: Dos autores, 2021.
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4.4 Aplicagao do Treinamento

O Treinamento foi iniciado as 14 horas, com 5 participantes, na plataforma de
videoconferéncias Google Meet, com uma breve introdugéo e a apresentagdo de um
video com a tematica de educacéo financeira.

Em seguida, com o auxilio de uma apresentagcao de slides, foram pontuados
alguns conceitos iniciais do tema:

e Liberdade Financeira vs. Independéncia Financeira;
¢ Renda Ativa e Renda Passiva (Figura 21);

e Ativo e Passivo;

e Previdéncia Social;

e Curva de Produtividade (renda ativa e passiva no tempo)

Figura 21: Slide de apoio para os conceitos de Renda Ativa e Renda Passiva

RENDA RENDA
ATIVA PASSIVA

Dinheiro que vem
exclusivamente de
juros de investimentos,
aluguéis, dividendos de
acoes, etc

Vocé troca seu tempo
por dinheiro

Fonte: Dos autores, 2021.

Apds a apresentagdo dos conceitos, foi proposto um didlogo acerca do
comportamento humano quando se trata de finangas e mudangas de habitos, onde os

participantes fizeram reflexdes sobre suas préprias atitudes.
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Em seguida, foi iniciada a parte expositiva mais longa do Treinamento, com
ume breve explicagdo de como a psicologia e as finangas estao conectadas, além de

conceitos de Economia Comportamental e como ele se relacionam:

¢ Funcionamento do cérebro humano — Sistema 1 e Sistema 2 (Figura 22);
e Cultura do povo brasileiro em relacao as finangas;
e Viés do Status Quo;

e Viés de confirmacgao;

e Desconto hiperbdlico;

e [Efeito Posse;

e Aversao a perda;

e Tendéncia a coeréncia;

e Comportamento de manada;

e Framing;

e Sobrecarga de informagao;

o Efeito Isca;

e [Efeito Conciliatorio;

Figura 22: Slide de apoio para os conceitos de Economia Comportamental

¥ reptiliano: batimentos cardiacos,
respiragao

ECONOMIA ¥ limbico: emogao, impulso
COMPORTAMENTAL ¥* neocortex: racional, lento

E POR QUE AS PESSOAS *
CONTINUAM COMETENDO 0S
MESMOS ERROS?

Daniel Kahnemann
» Sistema 1: rapido, instintivo,
automatico, busca referéncia em
exp. anteriores (memaria
associativa)
« Sistema 2 - lento e analitico, pensa,
pesquisa outras op¢des, observa

Fonte: Dos autores, 2021.
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Em seguida, foi debatido, com abertura para participagdo dos treinandos, o
conceito de “crenca limitante”, bem como exemplos de como isso se aplica desde a
infancia até a vida adulta.

Apos um intervalo de 20 minutos, foram iniciados os tépicos para a aplicagao
de uma atividade pratica. Foram abordadas técnicas para a criagao e o planejamento
de metas de curto a longo prazo, com as metodologias SMART e Road Map. Depois
da explicagdo, os participantes foram convidados a produzir uma planilha para a
criagao e organizagao de suas préprias metas, bem como o planejamento de uma das
metas de longo prazo, utilizando as metodologias abordadas.

Apesar de os conceitos tedricos terem ficado claros, nos primeiros minutos de
atividade notou-se certa dificuldade na execucéo, ndo pelo método em si, mas pela
falta de clareza dos préprios participantes sobre seus objetivos. Apos discutidas as

duvidas, todos conseguiram executar o exercicio (Figura 23) no tempo estipulado.

Figura 23: Exercicio pratico de planejamento de metas com Road Map

ROAD MAP: Linha do tempo até seu objetivo
OBJETIVO: Me mudar para a Franga até janeiro de 2024 Valor (RS) Prazo Limite
Iniciar aulas de francés RS 6.000,00 01/12/2021
Descobrir quais sdo as documentagdes necessdrias para morarld = RS - 01/01/2022
Fazer passaporte RS 300,00 an/0s/2022
Procurar agéncias especializadas nesse tipo de intercdmbio RS - 01/06/2023
Comparar custo de vida por cidade RS - 15/06/2023
Determinar em qual cidade vou morar RS - 01/07/2023
Fechar pacote com agéncia RS 10.000,00 31/07/2023
Conseguir apartamento RS 5.000,00
Conseguir visto de trabalho RS 2.500,00 01/09/2023
Comprar passagem RS 2.700,00
Comprar roupas de frio RS 1.200,00 01/12/2023
Garantir reserva de emergéncia de 15 mil reais RS 15.000,00 31/12/2023
Embarcar para Franga RS 400,00 01/01/2024
TOTAL RS 43.100,00 2024

Fonte: Participante do Treinamento, 2021.

Para que ficasse clara toda a jornada até a conquista da meta, foi apresentada
também uma planilha de orgamento que, além do controle de renda e de gastos
mensais, contém uma aba de apoio para o controle das metas estipuladas (Figura 24).
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Figura 24: Planilha de orgamento: aba de controle de metas

o =] [ u} E F [} H 1
1
2
3
4
g META fSOMHO | MECESSIDADE |  INVESTIMENTO | ACUMULADO JANEIRD FEVEREIRD
[ Juros/variacAo | arorte | Jurosfvariacio | aporte | Juros
7 RESERWAEMERGENCH RS 5.000,00 |TESOURD SELIC rs 200,00 ] RS 1,00 | RS 200,00
8 SAIR DE CASA RS 2.000,00 |cDR 1008 COIINTER rs 200,00 | RS 2,00 RS 100,00
3 EMPRESA RS 2.000,00 |cDB NUBANK RS 2.000,00
10 APDSENTADORIA RS
1 RS
12 RS
13 RS
14 RS
15 RS
16 RS
17 RS
18 RS -
13 TOTAL RS 15.000,00 RS - | rs soo00|Rs 3,00 | RS 2.300,00 | RS
20
21

3 COMNTROLE FIMAMC, PESSOAL METAS Jan Fev har Abr ... Iiz-i-:] 4 ¥

Fonte: Dos autores, 2021.

Assim, para o encerramento do Treinamento, foi disponibilizado um tempo para
sanar potenciais duvidas, além da aplicagdo de um formulario de feedback para a
coleta do nivel de satisfacdo dos treinandos. Conforme o planejado, o Treinamento

teve duracéo de aproximadamente quatro horas.

4.4.1 Nivel de Satisfagdo dos Participantes do Treinamento

Para a avaliagdo da satisfacdo dos participantes acerca do Treinamento, o
formulario de feedback foi aplicado no encerramento do Treinamento e foi respondido
por todos os participantes.

Foram avaliados os niveis de satisfagao, conforme a Figura 25, dos treinandos
para os seguintes critérios: explicacdo dos conceitos de Educagado Financeira,
atividade pratica (elaboracédo de metas), comunicagao da treinadora, aplicabilidade do
conteudo na vida pessoal e profissional, formato (online, pelo Google Meet),
apresentacao de slides (PowerPoint). Cada um dos critérios foi avaliado com as
seguintes opcoes: muito satisfeito, satisfeito, razoavelmente satisfeito, pouco

satisfeito e insatisfeito.
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Figura 25: Nivel de satisfagao dos participantes

Nivel de Satisfacdo

Explicagdo dos conceitos

Atividade pratica

Comunicagéao da treinadora

Aplicabilidade do conteudo

Formato (on-line)

Apresentagao de Slides

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

® Muito Satisfeito  mSatisfeito = L1Razoavelmente Satisfeito @ Pouco Satisfeito  mInsatisfeito

Fonte: Dos autores, 2021.

Notou-se que para quatro de seis critérios, todos os participantes ficaram muito
satisfeitos.

Nos dois critérios restantes, 60% dos participantes ficaram muito satisfeitos.
Em relacdo a aplicabilidade de conteudo na vida pessoal e profissional, 40% dos
participantes ficaram satisfeitos. Ja na analise do formato, o resultado foi o0 menos
positivo, tendo 20% dos participantes satisfeitos e 20% razoavelmente satisfeitos.

Ao todo, 86,7% das respostas foram “muito satisfeito”, 10% foram “satisfeito” e
3,3% foram “razoavelmente satisfeito”. Nao houve nenhum feedback de insatisfacéo

ou pouca satisfacdo para os critérios avaliados.

o
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Treinamentos, no geral, sdo ferramentas de altissimo valor para a evolugao do
ser humano em diversas tematicas. A Educagao Financeira € uma delas, pois possui
grande importancia na formacéo do jovem adulto, ndo sé na vida pessoal, como
também na profissional.

Para a criacao, aplicacao e avaliagdo de um bom Treinamento, sdo necessarios
estudos e alguns cuidados. O responsavel deve sempre atentar-se, inicialmente, a
quem é seu publico-alvo e quais sdo as necessidades reais dessas pessoas, além de
quais sdo os objetivos a serem alcangados ali. Essas informacbes podem ser
encontradas de forma simples através de um questionario. Além disso, é necessario
definir o formato, o tempo do Treinamento e quais recursos serao utilizados.

Levando isso em consideracdo, define-se o conteudo a ser explorado, a
profundidade que sera abordada em cada tema e a metodologia a ser utilizada. A
clareza em todas essas etapas definira a qualidade e os resultados do evento em
questao.

ApOs a aplicacdo do Treinamento, a avaliagdo do resultado garante que haja
informacdes em maos para possiveis analises e melhorias para novas aplicacoes.

O Treinamento em Educacéao Financeira trouxe novos conhecimentos, técnicas
e clareza para os treinandos da Empresa Junior, tornando-os mais aptos a

gerenciarem recursos finitos.
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ANEXO A — DIAGNOSTICO PREVIO: EDUCAGAO FINANCEIRA
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18712021 12:06 Questiondrio Aprimon

Questionario Aprimora

Esta & uma pesquisa sobre Financas e parte integrante do Trabalhe de Conclusdo de Curso:

“APLICACAD DE UM TREINAMENTO EM EDUCACAD FINANCEIRA M4 EMPRESA JUNIOR DE
ENGENHARIA DE PRODUCAD DA UTFPR CAMPUS LONDRINA",

Gostaria de contar com a sua colsboracdo, respondendo algumas perguntas que levardo

somente alguns minutos. Suas respostas nac serae analisadas individualmente, de modo
que sera mantido total sigilo quanto s suas opinices.

-@- @gmail.com (ndo compartilhado) Alternar conta

)

*Obrigatario

Indique sua faixa etaria: *

Abaixo de 20 anos
De 2l a23anos
De 26 a 30 anos

De 31 240 anos

OO0 00O

Acima de 41 anos

Cuanto vood ganha por més? *
() Até 200,00

() De 400,00 a 1000,00

() De1000,00 2 2000,00

() De2000.00 = 3000,00

() Mais de 2000.00

hiipssidocs google comfommsdied ] FAIpQLEDF 1FR_KNEsabT RUIT2ulCHPOOANnEUGQDET_wdG3XdiYgIPCviewTorm

52



1aM1/2021 12:06 Questiondro Aprimon

Qual sua drea de atuacio na Empresa Junior? *

Presidéncia

Vice Presidencia

Administrativo Financeiro

Iarketing

Comercial

Projetos

O O O O O O O

Trainee {sem setor definido)

Ha quanto tempo vocé esta na Empresa Junior? Considere também o tempo
como trainee. *

Menos de 3 meses
D23 & 6 messs
De 6 meses ha 1 ano

De1a2anos

O O0O0O0O0

Mais de 2 anos

Voo ja participou de algum curso, treinamento ou capacitagio sobre Finangas
Pessoais? *

O sim
() Néo

hiipz-tdocs google.comfoms/dief IFAIpQLEdF 1FR_KNEsab7 RUITIWWOIIF COAnnSUGDET_vdGEXdRMgIPG viewlorm 2T
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1811201 12:08 Questiondro Aprimon

Clue grau de importancia vocé atribul a Educagao Financeira na formagao do
jowem adulto? *

() WNada importante
O Powco importante
() Razoavelmente importants
() Muito importante

() Indispensdvel

Vooé zabe identificar quais =80 o padrdes de pensamento gue te fazem
comprar ou nao alguma coisa? (O que vocé pensalsente quando compra por
impulso, cu gquando wé uma promogao, ou quando faz compras grandes) *

Munca
bsvezes
Frequentemente

Cuase sempre

OO0 O0OO0O0

Sempre

Para vocé, para que servem os Investimentos. principalmenta? *

O

Para aumentar um pouco o dinheiro que eu poupo mensalments
Para os ricos ficaremn mais ricos
Para elevar meu patamar financeire rapidamente

Para garantir minha aposentadoria

O O OO0

Para trazer mais tranguilidade e liberdade

hifipssidocs google.comfomsidie | FAIpQLEDF 1FR_KNEsabT RUIT2uWOIIP SOWnnEUGDET _wdG2XdhY giP Cviewiform T
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1120z 12:06 Questicraric Aprimora

Vocé sabe criar uma meta e de fato alcanga-la? (Sugestao: olhe para as metas
que vocé definiu no comego do ano) *

{:} Mo, costume levar meus objetivos de forma intuitiva
C} Acho que s=i criar as metas, mas geralmente ndo alcango meus objetivos

() Crio minhas metas de forma intuitiva e consigo cumprir

O Lhilize uma metodologia comprovada para criar as metas, e a execugao costuma dar
certo

Vocé utiliza algum método de controle de gastos? *
O nao

O Sim, urmna planilha

{:} Sim, umn aplicative

C} Sim, anoto o que gasto no papel

Vocé utiliza algum orgamento mensal (planefamento de quanto vai gastar com
cada coisa)? *

Mio
S0 tenho uma estimativa do valor total que vou gastar no més

Tenho a estimativa do valor de algumas categorias especificas (limite ou estimativa
de quanto gastarei com alimentagio, por exemplo)

Tenho uma estimativa do valor de cada categoria [moradia, alimentagdo, lazer. )

OO0 O OO0

Tenhe quase todos os gastes planejados e detalhados

FtnsVdocs google. comfome die FAIPELEIF 1FR_ENESSET RUJT2WHCHP CIWNNEUGDET_vdGaXoRrYgIPRAsatorm &7




1a1/2021 12:06

Questonaric Apriman

Viood costuma Comprar a prazo? *

O
O

O
O
O

Mo, pago tudo & vista (dinheiro, cartéao de debito, pix)

Compro no cartdo de crédito, sem parcelar @ semipre pago a fatura no vencimento
COrmeto

Compro no crédito, &s vezes parcelo, mas page a fatura no vencimento coreto

Compro no crédito, &s vezes parcelo, mas nem sempre consigo pagar no vencimento
COMmeto

Parcelo muito e sempre atraso o pagamento das faturas

Voo se considera uma pessoa endividada? *

O

Sim

Mio

WVooé tem alguma conta vencida que nao fol paga? *

O
O

Sim

Hza

Vooé consegue poupar dinheiro? =

© OO0 O0O0

Mao, poiz atualmente gasto mais do gue ganho

Mo, poiz atualmente ndo scbra nada

Sim, poupo o gue scbra

Sim, tenhe um planejamento de gastos e consigo poupar uma parte todo més

Sim, pois guando o dinheiro entra, invisto o percentual gue defini & gasto o que
sobrou

FpEnidccs google . comfomaldied I FAIpQL2dF 1PR_ENESabT RUTIuW il POOA nnSUQDET _wiG2 XakiYgliP G viewTorm
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ANEXO B — QUESTIONARIO DE SATISFAGAO
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199120z 12:22

Feedback Aprimora

Esta € uma pesquisa sobre Finangas e parte integrante do Trabalho de Conclusdo de Cursa:
“APLICACAD DE UM TREIMAMENTD EM EDUCACAD FINAMCEIRA MA EMPRESA JUNICR DE

ENGENHARIA DE PRODUCED DA UTFPR CAMPUS LONDRIMA™

Gostaria de contar com a sua colsboracde, respondendo algumas perguntas que levardo
somente alguns minutos. Suas respostas nac serac analisadas individualmente, de modo

Fesdbark Anrmors

que sera mantido total sigilo quanto as suas opinites.

@ yiigmail.com (néo compartilhade) Altemnar conta

&

*Dbrigatorio

Ayalie o tTreinamento guanto a: ™

Muito

Satisfeito
satisfeito o

Explicagao dos

conceitos de

Educacio D |:|
Financeira

Parte pratica

{elzboragac de
metas)

Comunicagdo

da treinadora I—l I—l
Aplicabilidade

de conteddo na — —
vida pesscal e l—l IJ
profissional

Formato

{online, pelo D |:|

Zoom)

Apresentagio
de Slides
(powerpaint)

)
-

Hiipsotdocs. poogle.comformsldied IFAIPQL EdMSs tT yIfgvErd shig lcpdw Bl TV EY LIHIC-XITH gl TTe | X3 fviewdorm

Razoavelments
satisfeito

]

]

]

Pouco
satisfeito

[

]

Insatisfeito

[

]
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