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Resumo: 

A integração dos estudantes do ensino superior nas Júnior Empresas criadas em contexto 

académico é um passo importante para a criação de competências nos mesmos. As Júnior 

Empresas são associações sem fins lucrativos, geridas por estudantes do ensino superior, 

que aplicam na prática os conhecimentos adquiridos em contexto académico através da 

realização de projetos e serviços para entidades externas. Investigou-se a influência da 

participação na Juniscap Business Solutions para a carreira e empregabilidade de 

estudantes e recém-formados. 

O objetivo da dissertação foi compreender se a experiência adquirida nestas organizações 

proporciona uma vantagem competitiva no acesso ao mercado de trabalho e na progressão 

profissional. Analisou-se o desenvolvimento de competências cognitivas, técnicas e 

comportamentais, as perceções dos ex-membros sobre a relevância da experiência na 

procura de emprego. 

Neste trabalho adotou-se uma metodologia mista, combinando questionários online e 

entrevistas semiestruturadas com membros e ex-membros, de modo a permitir comparar 

trajetórias profissionais de quem participou na Juniscap Business Solutions com colegas 

que não passaram por essa experiência.  

Pretendeu-se demonstrar que estas organizações funcionam como laboratórios de 

empregabilidade, contribuindo para a preparação prática dos estudantes, fornecendo 

evidências úteis a instituições de ensino superior e oferecendo perspetivas relevantes a 

recrutadores sobre o impacto real desta experiência no mercado de trabalho. 

Pretendeu-se igualmente identificar um conjunto de boas práticas. 

Palavras-chave: Júnior Empresas; Empregabilidade; Competências e Mercado de 

Trabalho. 

 



 

ix 

 

Abstract:  

The involvement of higher education students in Junior Enterprises established within a 

university setting is an important step toward building their skills. Junior Enterprises are 

non-profit associations managed by students that apply the knowledge acquired in an 

academic setting in practice by carrying out projects and providing services for external 

entities. This study investigates the influence of participation in Juniscap Business 

Solutions on the career and employability of students and recent graduates. 

The objective is to determine whether the experience gained in these organizations 

provides a competitive advantage in accessing the job market and advancing one's career. 

The study analyzes the development of cognitive, technical, and behavioral skills, former 

members’ perceptions of the relevance of this experience in job seeking. 

This study adopts a mixed-methods case study approach, combining online 

questionnaires and semi-structured interviews with members and former members, in 

order to compare the career trajectories of those who participated in Juniscap Business 

Solutions with those of colleagues who did not have that experience.  

The aim is to demonstrate that these organizations function as employability laboratories, 

contributing to students’ practical preparation, providing useful evidence to higher 

education institutions, and offering relevant insights to recruiters regarding the real 

impact of this experience on the labor market. 

The goal is also to identify a set of best practices. 

Keywords: Junior Enterprises; Employability; Skills and Labor Market. 

 

 



 

x 

 

Índice 

Capítulo I - Introdução .................................................................................................. 1 

1.1 Contextualização do tema ............................................................................. 2 

1.2 Definição do problema ................................................................................. 2 

1.3 Objetivos do estudo ...................................................................................... 3 

1.4 Questão de investigação ............................................................................... 3 

1.5 Estrutura ....................................................................................................... 3 

Capítulo II – Competências e Mercado de Trabalho .................................................. 5 

2.1 Competências: conceitos e tipologias ................................................................. 6 

2.1.1 Competências técnicas e comportamentais ...................................................... 8 

2.1.2 Empregabilidade no contexto contemporâneo ................................................. 9 

2.1.3 A empregabilidade como adaptabilidade e aprendizagem contínua ................ 9 

2.1.4  Competências e empregabilidade no mercado de trabalho atual .................. 10 

2.2 Ensino Superior e a preparação para o mercado de trabalho ............................ 10 

2.2.1 Júnior Empresas como contexto de aprendizagem ........................................ 10 

2.2.3 Empregabilidade e Júnior Empresas .............................................................. 12 

Capítulo III – Metodologia .......................................................................................... 15 

3.1 Problema, objetivos e questões de investigação................................................ 16 

3.2 Desenho da investigação e justificação metodológica ...................................... 17 

3.3 Contexto do estudo ............................................................................................ 18 

3.4 Amostra ............................................................................................................. 20 

3.5 Instrumentos de recolha de dados ..................................................................... 21 

3.6 Procedimentos da recolha de dados .................................................................. 26 

3.6.1 Inquérito por questionário .......................................................................... 26 

3.6.2 Entrevistas semiestruturadas....................................................................... 27 

3.7 Técnicas de análise de dados ............................................................................. 28 

3.8 Validade, fiabilidade e limitações ..................................................................... 29 

3.9 Considerações éticas ......................................................................................... 30 



 

xi 

 

Capítulo IV: Apresentação e Análise dos Resultados ............................................... 31 

4.1 Resultados quantitativos .................................................................................... 32 

4.1.1 Caracterização da amostra quantitativa ...................................................... 32 

4.1.2 Análise descritiva das variáveis .................................................................. 36 

4.1.3 Fiabilidade do questionário ........................................................................ 40 

4.1.4 Análise da correlação.................................................................................. 41 

4.1.5 Análise da regressão linear ......................................................................... 43 

4.2 Resultados qualitativos ...................................................................................... 49 

4.2.1 Análise de conteúdo e codificação das entrevistas semiestruturadas ......... 49 

4.2.2 Caracterização sociodemográfica e académica .......................................... 49 

4.2.3 Percurso na Juniscap Business Solutions ................................................... 50 

4.2.4 Desenvolvimento de competências ............................................................ 51 

4.2.5 Liderança, comunicação interna e trabalho em equipa ............................... 53 

4.2.6 Empregabilidade e inserção no mercado de trabalho ................................. 54 

4.2.7 Avaliação global da experiência na Júnior Empresa .................................. 55 

4.2.8 Análise geral qualitativa ............................................................................. 57 

Capítulo V- Discussão de Resultados .......................................................................... 58 

5.1 Competências desenvolvidas............................................................................. 59 

5.2 A regressão linear como lente interpretativa: do modelo 1 ao modelo 3 .......... 60 

5.3 Soft skills e confiança profissional: o que revelam as entrevistas ..................... 62 

5.4 A JBS como laboratório de empregabilidade. ................................................... 63 

5.5 Limitações e desafios: uma leitura crítica dos resultados ................................. 64 

Capítulo VI - Conclusão ............................................................................................... 65 

Referências bibliográficas ............................................................................................ 70 

Apêndices ....................................................................................................................... 77 

Apêndice I: Guião de Entrevista Semiestruturada .................................................. 78 

Apêndice II: Questionário do Google Forms .......................................................... 80 

 



 

xii 

 

Índice de Figuras 

Figura 1 Representação percentual dos colaboradores por sexo ................................... 32 

Figura 2 Distribuição de frequências da amostra por idade .......................................... 33 

Figura 3 Representação percentual da amostra por situação profissional ..................... 33 

Figura 4 Representação percentual dos cursos .............................................................. 34 

Figura 5 Representação da frequência da amostra por departamento de inserção ........ 35 

Figura 6 Distribuição dos colaboradores por tempo (meses) ........................................ 35 

Figura 7 Boxplot da distribuição da idade dos respondentes ........................................ 38 

Figura 8 Boxplot da distribuição do tempo (meses) na organização............................. 39 

Figura 9 Comparação do tempo na empresa por género ............................................... 39 

Figura 10 Comparação da distribuição de idades por género ........................................ 40 

 

 



 

xiii 

 

Índice de Tabelas 

Tabela 1 Competências de um profissional ..................................................................... 6 

Tabela 2 CHA: Conhecimento - Habilidades - Atitudes ................................................. 8 

Tabela 3 Trabalhos relacionados ................................................................................... 12 

Tabela 4 Desenho do inquérito por questionário ........................................................... 22 

Tabela 5 Distribuição dos colaboradores por cargo ocupado na JBS ............................ 34 

Tabela 6 Medidas estatísticas das variáveis do estudo .................................................. 37 

Tabela 7 Testes de normalidade (K-S e S-W) para idade e tempo ................................ 38 

Tabela 8 Coeficiente de consistência interna (α de Cronbach) ..................................... 40 

Tabela 9 Matriz de correlação de Spearman entre as variáveis do estudo (Q9 e Q24) . 42 

Tabela 10 Resumo do modelo 1 de regressão linear ..................................................... 44 

Tabela 11 Análise de variância (ANOVA) do modelo 1 de regressão linear ................ 44 

Tabela 12 Coeficientes do modelo 1 de regressão linear .............................................. 44 

Tabela 13 Diagnóstico de colinearidade do modelo 1 de regressão linear .................... 44 

Tabela 14 Resumo do modelo 2 de regressão linear ..................................................... 46 

Tabela 15 Análise de variância (ANOVA) do modelo 2 de regressão linear ................ 46 

Tabela 16 Matriz de correlações dos coeficientes ......................................................... 46 

Tabela 17 Resumo do modelo 3 de regressão linear ..................................................... 47 

Tabela 18 Análise de variância (ANOVA) do modelo 3 de regressão linear ................ 47 

Tabela 19 Coeficientes do modelo 3 de regressão linear .............................................. 48 

Tabela 20 Caracterização Sociodemográfica e Académica da Amostra ....................... 49 

Tabela 21 Avaliação do impacto da experiência na JBS nas competências .................. 50 

Tabela 22 Perceção do desenvolvimento de competências e autonomia ...................... 52 

Tabela 23 Competências (liderança, comunicação e equipa) ........................................ 53 

Tabela 24 Valorização da experiência na JBS no mercado ........................................... 54 

Tabela 25 Avaliação global da experiência na JBS ....................................................... 55 

 

 

 



 

xiv 

 

Lista de abreviaturas 

BANI – Brittle, Anxious, Non-linear and Incomprehensible 

GEE – Gabinete de Estágios e Empregabilidade 

ISCAP – Instituto Superior de Contabilidade e Administração do Porto 

IT – Information Technology 

JADE – Junior Association for Development in Europe 

JBS – Juniscap Business Solutions 

JE – Júnior Empresa 

JE Portugal – Junior Enterprises Portugal 

P. PORTO – Politécnico do Porto 

SEO – Search Engine Optimization 

UFMG – Universidade Federal de Minas Gerais 

UFSC – Universidade Federal de Santa Catarina 

VUCA – Volatility, Uncertainty, Complexity and Ambiguity 

 

 

 



 

1 

 

CAPÍTULO I - INTRODUÇÃO 
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1.1 Contextualização do tema 

O mercado de trabalho contemporâneo caracteriza-se por uma crescente competitividade, 

complexidade e exigência de múltiplas competências. As organizações procuram 

profissionais capazes de se adaptar às mudanças, de pensar criticamente e de agir com 

autonomia, o que torna a empregabilidade um tema central nas discussões sobre 

desenvolvimento da carreira. Nesse contexto, as Júnior Empresas são associações do 

ensino superior geridas por estudantes, que oferecem serviços e consultoria a entidades 

externas, unindo a teoria à prática e fomentando o espírito empreendedor. Surgem como 

espaços privilegiados de aprendizagem experiencial, proporcionando aos estudantes a 

oportunidade de desenvolver competências técnicas e comportamentais em situações 

reais de trabalho. Este estudo centra-se na análise da influência da participação numa 

Júnior Empresa na empregabilidade e no percurso profissional dos estudantes e recém-

graduados, tendo como caso de estudo a Juniscap Business Solutions. 

1.2 Definição do problema 

A crescente exigência do mercado de trabalho tem vindo a reforçar a importância de 

competências que ultrapassam as qualificações académicas formais, incluindo 

competências práticas, interpessoais e comportamentais. Neste contexto, experiências 

extracurriculares, como as proporcionadas pelas Júnior Empresas, assumem um papel 

potencialmente relevante na formação integral dos estudantes e na sua preparação para o 

mercado de trabalho. 

Apesar do reconhecimento crescente destas organizações no contexto académico e 

empresarial, a literatura ainda revela limitações no que diz respeito à análise concreta do 

seu impacto na empregabilidade e no desenvolvimento de competências transferíveis. Em 

particular, permanece pouco claro em que medida a participação em Júnior Empresas 

contribui efetivamente para a aquisição de competências valorizadas pelo mercado e para 

a melhoria das oportunidades de inserção profissional dos estudantes. 

Assim, o problema de investigação que orienta o presente estudo consiste na necessidade 

de compreender de que forma a participação em Júnior Empresas influencia o 

desenvolvimento de competências e a empregabilidade percebida pelos estudantes do 

ensino superior. Neste âmbito, procura-se analisar se esta experiência constitui uma 

vantagem no acesso e progressão no mercado de trabalho, bem como o seu contributo 

para a construção de competências transferíveis. 
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1.3 Objetivos do estudo 

O objetivo geral desta investigação é analisar a influência da participação na Juniscap 

Business Solutions (JBS) no desenvolvimento de competências e na empregabilidade dos 

seus membros e ex-membros. Pretende-se compreender como a vivência em projetos 

reais e a interação com o meio empresarial contribuem para o crescimento profissional e 

pessoal dos estudantes, bem como avaliar o impacto desta experiência nas trajetórias de 

carreira daqueles que já se encontram no mercado de trabalho. 

1.4 Questão de investigação 

Com o intuito de operacionalizar os objetivos definidos e delimitar o foco da análise, a 

presente dissertação procura responder às seguintes questões de investigação: 

• QI 1: De que modo a participação na JBS contribui para o desenvolvimento de 

competências técnicas e transversais (soft skills) nos seus membros? 

• QI 2: Qual é a perceção dos atuais estudantes sobre o valor desta experiência para 

a sua aprendizagem e preparação para o mercado? 

• QI 3: Que impacto real identificam os ex-membros na sua empregabilidade e 

integração profissional após a passagem pela Júnior Empresa? 

• QI 4: Quais as competências adquiridas na JBS que se revelam mais 

diferenciadoras e aplicáveis no contexto laboral atual? 

• QI 5: Em que medida esta experiência constitui uma vantagem competitiva em 

processos de recrutamento e seleção? 

Estas interrogações servem de guia para o levantamento de dados e para a posterior 

discussão dos resultados, permitindo aferir o verdadeiro contributo das Júnior Empresas 

no desenvolvimento do capital humano. 

1.5 Estrutura  

O presente trabalho encontra-se estruturado em seis capítulos. Após esta introdução, o 

segundo capítulo apresenta a revisão da literatura, abordando os conceitos de 

competências e modelos teóricos, a empregabilidade no contexto contemporâneo, a 

relação entre ambos no mercado de trabalho e o papel do ensino superior. Este capítulo 
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termina com uma análise das Júnior Empresas como contextos de aprendizagem e o seu 

impacto na inserção profissional. 

O terceiro capítulo detalha a metodologia, descrevendo o desenho da investigação e o 

contexto do estudo (incidindo no ISCAP e na JBS). São ainda apresentadas a 

caracterização da amostra, os instrumentos de recolha de dados e os procedimentos de 

análise. No quarto capítulo, procede-se à apresentação e análise dos resultados 

quantitativos e qualitativos. O quinto capítulo dedica-se à discussão dos resultados, 

respondendo às questões de investigação e delineando as implicações teóricas e práticas. 

Por fim, o sexto capítulo apresenta as conclusões, as limitações do estudo e sugestões 

para investigações futuras. 
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CAPÍTULO II – COMPETÊNCIAS E MERCADO DE TRABALHO 
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2.1 Competências: conceitos e tipologias 

Embora a palavra competência não seja uma novidade na literatura, não existe um "livro 

de regras" para a sua definição, muito pelo contrário. Coexistem diversos conceitos, 

implicações e entendimentos distintos que geram profundas divergências na forma como 

é compreendida e aplicada. Cada autor define o conceito de competência consoante a sua 

perspetiva. No entanto, face à pertinência deste conceito é fundamental explorá-lo.  

Muitas vezes a competência corresponde à capacidade de desempenhar uma atividade de 

forma eficiente, integrando competências comportamentais essenciais ao trabalho em 

equipa e à resolução de conflitos (Brito et al., 2024; Soares & Morais, 2025). 

Neste sentido Fleury e Fleury, (2001) definem a competência individual como a 

capacidade de mobilizar, integrar e transferir conhecimentos, recursos e habilidades, 

agregando valor económico à organização e social ao indivíduo. Nesta perspetiva, a 

competência vai além do conhecimento teórico, envolvendo saber agir, aprender, assumir 

responsabilidades e mobilizar recursos de forma estratégica.  

Numa perspetiva semelhante, Le Boterf (2006) sustenta que a competência não reside na 

posse de recursos (saber, saber-fazer, saber-ser), mas sim no ato de combiná-los e 

mobilizá-los de forma pertinente e complexa para solucionar problemas ou executar 

tarefas em um contexto específico. 

A Tabela 1 apresenta as principais dimensões da competência profissional segundo Le 

Boterf, (2006), destacando a articulação entre saber agir, mobilizar recursos, transpor 

experiências e aprender, evidenciando a construção da competência na ação. 

Tabela 1 Competências de um profissional 

Competências  Descrição 

Saber agir e reagir com pertinência saber o que fazer; 

saber ir além do que está prescrito; 

saber escolher em situações de urgência; 

saber arbitrar, negociar e decidir; 

saber encadear ações de acordo com um 

objetivo. 

Saber combinar recursos e mobilizá-los 

num contexto 

saber agir com competência ao combinar 

diferentes recursos; 
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saber tirar partido não apenas dos seus 

próprios recursos (conhecimentos, saber-

fazer, qualidades...), mas também dos 

recursos do seu ambiente. 

Saber transpor saber memorizar múltiplas situações e 

soluções-tipo; 

saber tomar distância e refletir; 

saber modelar; 

saber identificar e interpretar indicadores 

de contexto; 

saber criar condições de transferibilidade 

por meio de esquemas transferíveis. 

Saber aprender e aprender a aprender 

 

 

 

 

 

Saber envolver-se (ou comprometer-se) 

saber tirar lições da experiência; 

saber transformar a própria ação em 

experiência; 

saber descrever como aprende; 

saber atuar em dupla espiral de 

aprendizagem (reflexão e ação). 

saber envolver a própria subjetividade; 

saber correr riscos; 

saber empreender; 

possuir ética profissional. 

 

Fonte: Ingénierie et évaluation des compétences (Le Boterf, 2006). 

Segundo Resende (2009) o conceito de competência envolve capacidades cognitivas, 

relacionais, comunicacionais e sociais, devendo ser desenvolvido tanto pelas empresas 

como pelas instituições de ensino. Por sua vez, Spencer e Spencer (1993) definem a 

competência como uma característica profunda do indivíduo, associada a motivos, traços 

de personalidade e autoconceito, que explicam o desempenho superior. Os autores de 

acordo com o modelo do iceberg distinguem competências visíveis, como conhecimentos 

e habilidades, de competências subjacentes, mais difíceis de desenvolver, mas 

determinantes para o sucesso profissional.  
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Por outro lado, o conceito de competência defendido por Leme (2005) baseia o conceito 

de competência no modelo CHA (Conhecimento, Habilidade e Atitude), considerando 

que o desempenho resulta da articulação entre competências técnicas (“saber” e “saber 

fazer”) e competências comportamentais (“querer fazer”).  

A Tabela 2 que se segue apresenta o modelo CHA (Conhecimento, Habilidade e Atitude), 

evidenciando a sua importância no desenvolvimento de competências. 

Tabela 2 CHA: Conhecimento - Habilidades - Atitudes 

Conhecimento Saber 
Competência técnica 

Habilidade Saber Fazer 

Atitude Querer Fazer Competências 

comportamentais 

Fonte: Adaptada de Aplicação prática de Gestão de Pessoas por competência (Leme, 2005). 

Nesta perspetiva Jonnaert et al. (2015) ser competente implica interpretar situações 

complexas e agir adequadamente, mobilizando raciocínio, reflexão crítica e capacidade 

de adaptação a novos desafios. Mais do que possuir conhecimentos, trata-se de saber 

aplicá-los de forma criativa e eficaz em contextos reais. Deste modo, a competência 

assume também um papel de autonomia e emancipação, permitindo ao indivíduo agir de 

forma consciente e responsável no meio que o envolve. 

2.1.1 Competências técnicas e comportamentais 

É necessário mudar o olhar: mais do que tarefas e descrições de função, o que importa é 

o impacto real do trabalho de cada pessoa para o sucesso da organização (Teixeira et al., 

2013). 

Nos dias de hoje a maioria das empresas recruta os candidatos com base nos currículos, 

isto é, tendo por base as competências técnicas, todavia a comportamental por vezes não 

se mostra compatível com a restante empresa (França & Silva Pereira, 2021). 

Dado que traços de personalidade e motivações são difíceis de desenvolver, a gestão de 

recursos humanos deve privilegiar a seleção de indivíduos que já possuam estas 

características (Spencer & Spencer, 1993). 

Em síntese, a competência é multidimensional: embora as competências técnicas 

facilitem a entrada no mercado, são as comportamentais que sustentam o sucesso e a 



 

9 

 

adaptação. À luz de Le Boterf (2006), a competência corresponde à capacidade de 

mobilizar e articular recursos para resolver situações profissionais complexas. 

2.1.2 Empregabilidade no contexto contemporâneo 

A empregabilidade assume um papel central no contexto atual, sendo entendida como a 

capacidade de obter, manter e progredir no emprego, indo além da qualificação ao integrar 

competências, adaptabilidade e aprendizagem contínua. Num cenário de constantes 

mudanças, implica a atualização contínua de competências técnicas e comportamentais, 

permitindo aos profissionais responder às exigências do mercado e manter-se relevantes.  

Importa distinguir a empregabilidade percebida da objetiva. A primeira corresponde à 

perceção que o indivíduo tem da sua capacidade de obter ou manter emprego Berntson et 

al. (2006), enquanto a segunda diz respeito às condições reais de inserção no mercado de 

trabalho, como qualificações e oportunidades disponíveis (Forrier & Sels, 2003). 

Neste âmbito, Hillage e Pollard, (1999) defendem uma perspetiva relacional da 

empregabilidade, entendida como a capacidade de obter, manter e progredir no emprego, 

resultante da interação entre competências individuais, contexto e capacidade de 

adaptação contínua.  

2.1.3 A empregabilidade como adaptabilidade e aprendizagem contínua 

Segundo Lavinas (2001), a empregabilidade está associada à capacidade de adaptação e 

atualização contínua face às mudanças do mercado de trabalho. Vai além da qualificação 

tradicional, integrando competências técnicas e comportamentais como autonomia, 

iniciativa e trabalho em equipa. Michelle et al. (2014) destacam que o mercado de 

trabalho exige profissionais qualificados, adaptáveis e alinhados com as estratégias 

organizacionais, tornando essencial o investimento em formação e desenvolvimento 

contínuo. Numa perspetiva convergente, mas mais analítica, Helal e Rocha, (2011) 

defendem que a empregabilidade surge como consequência das transformações do 

mercado de trabalho. Esta visão é igualmente partilhada por (Almeida, 2007; J. A. 

Minarelli, 1995; Torrico et al., 2022; Zulauf, 2006) que defendem que a empregabilidade 

resulta da interação entre fatores individuais e contextuais, da gestão da carreira e do 

desenvolvimento contínuo de competências. 
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2.1.4 Competências e empregabilidade no mercado de trabalho atual  

A empregabilidade, articulada com a competência, corresponde à capacidade de obter, 

criar e manter trabalho através da mobilização de competências técnicas e 

comportamentais (Van der Heijde & Van der Heijden, 2006). Neste contexto, Goleman 

(1999) destaca a inteligência emocional como um forte preditor de sucesso profissional, 

especialmente em funções de liderança. As empresas portuguesas, segundo estudos da 

Adecco (2024) e da Randstad, (2025), valorizam competências como adaptabilidade, 

comunicação, trabalho em equipa e inteligência emocional, procurando profissionais com 

capacidade de aprendizagem contínua e flexibilidade. Num contexto VUCA, marcado 

pela instabilidade e mudança constante, as soft skills assumem um papel essencial na 

adaptação e sustentabilidade profissional (Hillage & Pollard, 1999). 

2.2 Ensino Superior e a preparação para o mercado de trabalho 

O ensino superior desempenha um papel central no desenvolvimento de competências e 

na preparação dos estudantes para o mercado de trabalho, sendo cada vez mais desafiado 

a articular a formação académica com as exigências profissionais. Neste contexto, o 

ISCAP, pertencente ao Politécnico do Porto, destaca-se na formação de profissionais nas 

áreas das Ciências Empresariais e Afins, promovendo também a inserção profissional dos 

seus estudantes através de estruturas de apoio como o Gabinete de Estágios e 

Empregabilidade (GEE), Ardions e Peixoto (2018). Num estudo recente, Pinto (2023) 

conclui que as soft skills assumem um papel central na empregabilidade dos diplomados 

do ISCAP, destacando competências comportamentais e atributos individuais como 

fatores diferenciadores no mercado de trabalho. 

2.2.1 Júnior Empresas como contexto de aprendizagem 

A Júnior Empresa (JE) é uma associação civil sem fins lucrativos, sem convicções 

religiosas ou políticas, constituída e gerida integralmente por estudantes do ensino 

superior, proporcionando aos seus membros a oportunidade de aplicarem os seus 

conhecimentos teóricos na prática, através da realização de projetos ou estudos requeridos 

por empresas, instituições ou clientes individuais. 

A Júnior Enterprises Portugal (JE Portugal) enquanto Federação de Júnior Empresas 

Portuguesas, tem a missão de formar, através do conceito de Júnior Empresa, 
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empreendedores comprometidos e capazes de gerar um impacto relevante, seja a nível 

académico, pessoal ou profissional. A JE Portugal é, assim, a ponte certa entre o 

conhecimento académico e o mundo real. 

Evolução do movimento Júnior Empresas 

A JE Portugal tem como missão impulsionar o crescimento da rede, apoiar o 

desenvolvimento das Júnior Empresas e regularizar a sua atividade. O Movimento Júnior 

teve origem em França, na ESSEC, em 1967, expandindo-se posteriormente para países 

como Brasil e Portugal, onde a primeira Júnior Empresa surgiu em 1990. Atualmente, o 

movimento é consolidado por entidades como a JADE, nome adotado em 2012, e a JE 

Portugal, nome adotado em 2019, representando um ecossistema global estruturado. A 

nível mundial, conta com mais de 34 000 Júnior Empresas e cerca de 5 000 projetos 

anuais. Em Portugal, existem aproximadamente 26 Júnior Empresas, distribuídas por 

diferentes regiões e áreas de atuação. Na região Norte destacam-se a EPIC Júnior, a 

Young Minho, a UTAD Solutions Consulting, a FEP Junior Consulting, a Juniscap 

Business Solutions e a JuniFEUP. No Centro, evidenciam-se a Aveiro Smart Business, a 

JELA, a Scientific Junior Value, a JeKnowledge e a JEEFEUC. Em Lisboa, destacam-se 

a ISEG Junior Business Consulting, a Junitec, a Lisbon PH, a NJC – Nova Junior 

Consulting e a JDC Consulting (Junior Entreprises Portugal, 2021). 

Características das Júnior Empresas 

As Júnior Empresas constituem um importante meio de formação prática e 

desenvolvimento de talento jovem, passando por um processo estruturado que se inicia 

como Júnior Iniciativa fase preliminar em que a organização, ainda sem fins lucrativos e 

gerida por estudantes, desenvolve projetos e estrutura o seu funcionamento e evolui 

através de um Programa de Crescimento até à certificação. Após este percurso, 

distinguem-se por serem geridas exclusivamente por estudantes, mantendo uma estrutura 

organizacional formal. Embora não exista um modelo único, é obrigatória a existência de 

três órgãos sociais Direção, Mesa da Assembleia Geral e Conselho Fiscal responsáveis 

pela gestão estratégica e operacional, funcionamento institucional e supervisão. Cada 

organização define internamente os seus departamentos, como recursos humanos, 

marketing e áreas comerciais, gestão de projetos, recrutamento e captação de clientes. 

Assim, tanto as Júnior Iniciativas como as Júnior Empresas promovem inovação, 

desenvolvimento de competências e criação de valor em contexto real de mercado. 
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Competências desenvolvidas nas Júnior Empresas 

Uma das principais vantagens das Júnior Empresas é a experiência real de mercado, que 

permite aos membros desenvolver competências práticas e aplicar conhecimentos em 

contextos reais, aumentando a sua preparação para o mundo profissional. O envolvimento 

numa Júnior Empresa contribui ainda para o desenvolvimento de competências 

essenciais, como liderança, comunicação, trabalho em equipa, gestão de tempo e projetos, 

fundamentais para a qualificação e empregabilidade dos estudantes. Na mesma linha do 

Vale et al. (2017) demonstram que as Júnior Empresas, como a InfoJúnior (UFSC) e a 

RH Consultoria Júnior (UFMG), atuam como extensões universitárias, promovendo 

impacto social através de eventos, workshops e ações abertas à comunidade. O estudo 

evidencia que estas organizações contribuem para a disseminação de conhecimento e para 

a transformação social, reforçando a ligação entre universidade e sociedade. 

2.2.3 Empregabilidade e Júnior Empresas  

A relação entre a participação em Júnior Empresas e a empregabilidade tem sido 

amplamente explorada na literatura, destacando-se o seu contributo para o 

desenvolvimento de competências e para a inserção profissional dos estudantes. Neste 

contexto, a análise de evidência empírica permite compreender de que forma estas 

experiências influenciam o percurso profissional dos indivíduos. 

A Tabela 3 apresenta uma síntese dos estudos relacionados com o tema, permitindo 

enquadrar a investigação no contexto da literatura existente. 

Tabela 3 Trabalhos relacionados 

A influência das empresas juniores na 

formação empreendedora de pós-juniores 

do Estado de Santa Catarina. 

(Zamban & Tosta, 2017) 

Perspetiva de carreira da geração Z (Bispo et al., 2022) 

A empregabilidade e inserção 

profissional: expectativas e valores dos 

participantes de empresas juniores  

(da Costa Lemos et al., 2012) 

Papel da empresa júnior na construção de 

competências de seus egressos: Um 

estudo de campo 

(L. A. G. da Silva & Azevedo, 2023) 
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A Universidade federal de Santa Catarina 

Centro de Filosofia e Ciências Humanas 

Programa de Pós-graduação em 

psicologia, Estágio em empresa júnior e 

carreira de estudantes de psicologia: das 

práticas do psicólogo às expectativas para 

o futuro profissional 

(Cruz, 2016) 

O Poder Transformador da Participação 

Discente em Empresa Júnior: Ampliando 

Horizontes Profissionais e Impulsionando 

a Empregabilidade. 

(Lima et al., 2023) 

Fonte: A influência das empresas juniores na formação empreendedora de pós-juniores do Estado de Santa Catarina 

(Zamban & Tosta, 2017). Perspetiva de carreira da geração Z (Bispo et al., 2022). A empregabilidade e inserção 

profissional: expectativas e valores dos participantes de empresas juniores (da Costa Lemos et al., 2012). Papel da 

empresa júnior na construção de competências de seus egressos: Um estudo de campo (L. A. G. da Silva & Azevedo, 

2023).A Universidade federal de Santa Catarina Centro de Filosofia e Ciências Humanas Programa de Pós-graduação 

em psicologia, Estágio em empresa júnior e carreira de estudantes de psicologia: das práticas do psicólogo às 

expectativas para o futuro profissional (Cruz, 2016). O Poder Transformador da Participação Discente em Empresa 

Júnior: Ampliando Horizontes Profissionais e Impulsionando a Empregabilidade (Lima et al., 2023). 

Impacto das Júnior Empresas no desenvolvimento de competências 

As Júnior Empresas permitem aos estudantes aplicar conhecimentos em contextos reais 

e desenvolver competências essenciais, como liderança, trabalho em equipa e gestão, 

contribuindo para a preparação para o mercado de trabalho (Barbosa et al., 2019; Luna et 

al., 2014; Monteiro & de Freitas, 2019). A participação numa Júnior Empresa é um 

catalisador da empregabilidade, ao transformar conhecimento teórico em valor prático e 

alinhar os estudantes com as exigências do mercado. A Júnior Empresa promove o 

desenvolvimento rápido de competências comportamentais, como inteligência 

emocional, resolução de conflitos e liderança, distinguindo os estudantes em contextos 

seletivos. Assim, a experiência numa JE constitui uma prova do desempenho superior e 

um fator de diferenciação profissional (Boyatzis, 1982;Goleman, 1999). De acordo com 

Seabra et al. (2008), a aprendizagem nas Júnior Empresas baseia-se em projetos reais com 

entidades externas, promovendo o papel ativo dos estudantes e o desenvolvimento de 

autonomia, responsabilidade e pensamento crítico.  
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O impacto da participação numa Júnior Empresa na inserção profissional 

O Movimento Júnior é reconhecido pelo seu contributo para o desenvolvimento de 

competências técnicas e comportamentais, proporcionando às estudantes experiências 

práticas que facilitam a preparação para o mercado de trabalho. A participação numa 

Júnior Empresa envolve contacto contínuo com diversos intervenientes, como clientes, 

parceiros e empresários, promovendo a criação de redes de contacto (networking). Esta 

rede constitui um capital social essencial para a inserção profissional, facilitando o acesso 

a oportunidades e o desenvolvimento de parcerias. 

Mais recentemente, a investigação Andrade Júnior (2024) comprova o impacto direto das 

Júnior Empresas no desenvolvimento de competências empreendedoras e na 

empregabilidade dos seus membros. Um estudo com 51 diplomados mostra que as Júnior 

Empresas reforçam a empregabilidade e desenvolvem competências como iniciativa, 

comunicação, liderança e tomada de decisão, preparando os estudantes para o mercado 

através de aprendizagem experiencial. 

Limitações da Literatura 

O estudo, Fé de Pinho e da Costa Gaspar (2011) evidencia o papel do empreendedorismo 

no ensino superior, destacando que 74% dos estudantes manifestam intenção de criar a 

sua própria empresa. Apesar dessa predisposição, identificam-se limitações como a falta 

de apoio institucional, acesso a financiamento e formação prática. Neste contexto, as 

Júnior Empresas surgem como estruturas que aproximam o ensino da prática, 

proporcionando experiências reais de gestão. A predominância de literatura brasileira 

explica-se pela produção científica mais consolidada no Brasil sobre o Movimento 

Empresa Júnior, uma vez que os estudos internacionais existentes como Daniel e Almeida 

(2020) e o relatório da Comissão Europeia de Gibcus et al. (2012)  se focam sobretudo 

no empreendedorismo, e não nas competências comportamentais, tema central deste 

estudo. Por fim, evidencia-se a escassez de estudos longitudinais que permitam avaliar o 

impacto das Júnior Empresas ao longo do tempo, bem como a ausência de análises 

comparativas entre diferentes modelos de ensino superior. Estas lacunas apontam para a 

necessidade de aprofundar a investigação nesta área, de forma a consolidar o 

conhecimento existente sobre a relação entre desenvolvimento de competências, 

participação em Júnior Empresas e empregabilidade. 
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CAPÍTULO III – METODOLOGIA 
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3.1 Problema, objetivos e questões de investigação 

A crescente competitividade do mercado de trabalho exige dos jovens profissionais mais 

do que qualificações académicas requer também competências práticas, interpessoais e 

comportamentais que lhes permitam adaptar-se a ambientes dinâmicos e desafiantes. 

Embora o ensino superior procure promover essas capacidades, muitas vezes as 

experiências curriculares não são suficientes para proporcionar aos estudantes contacto 

direto com o contexto profissional. 

Neste cenário, as Júnior Empresas assumem um papel relevante como espaços de 

aprendizagem experiencial, oferecendo aos estudantes a oportunidade de aplicar 

conhecimentos teóricos em situações reais de trabalho. No entanto, ainda são escassos os 

estudos que analisam de forma concreta o impacto dessa participação no desenvolvimento 

de competências e na empregabilidade dos seus membros.  

Assim, o problema de investigação que orienta este estudo prende-se com a escassez de 

evidência empírica sobre a forma como a participação na JBS influencia o 

desenvolvimento de competências e a empregabilidade dos seus membros e ex-membros, 

bem como o seu impacto na integração e progressão no mercado de trabalho. 

Objetivos 

O objetivo geral desta investigação é analisar a influência da participação na JBS no 

desenvolvimento de competências e na empregabilidade dos seus membros e ex-

membros. De forma mais específica, pretende-se: 

• Identificar as principais competências desenvolvidas através da participação na 

Júnior Empresa;  

• Analisar a perceção dos membros atuais relativamente ao contributo desta 

experiência para a sua formação académica e profissional;  

• Avaliar, com base nos testemunhos de ex-membros já inseridos no mercado de 

trabalho, o impacto desta experiência nas suas trajetórias profissionais;  

• Examinar se a participação na Júnior Empresa constitui uma vantagem 

competitiva no acesso e progressão no mercado de trabalho. 

Para atingir estes objetivos, foi utilizada uma metodologia mista, combinando abordagens 

quantitativas e qualitativas. Foram aplicados inquéritos por questionário aos membros 
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atuais da JBS e entrevistas semiestruturadas aos ex-membros que já se encontram 

inseridos no mercado de trabalho. Esta combinação permitiu cruzar perceções e 

experiências, obtendo uma visão abrangente e aprofundada sobre o impacto desta 

participação. 

Questões de investigação 

A presente investigação orienta-se pelas seguintes questões de pesquisa, formuladas de 

modo a responder ao problema central e aos objetivos definidos para o estudo: 

1. De que forma a participação na JBS contribui para o desenvolvimento de 

competências técnicas, interpessoais e comportamentais dos seus membros? 

2. Que perceções têm os membros atuais sobre o impacto da JBS na sua 

aprendizagem e desenvolvimento profissional? 

3. Como é que os ex-membros da JBS, já inseridos no mercado de trabalho, avaliam 

o contributo desta experiência para a sua empregabilidade? 

4. Que competências adquiridas na JBS são efetivamente utilizadas no contexto 

profissional após a transição para o mercado de trabalho? 

5. A experiência adquirida na JBS representa uma vantagem competitiva em 

processos de recrutamento e na integração profissional? 

Estas questões permitem orientar tanto a construção dos instrumentos de recolha de dados 

(inquérito e entrevistas) como a análise e interpretação dos resultados, assegurando a 

coerência entre o problema de investigação, os objetivos definidos e o design 

metodológico adotado. 

3.2 Desenho da investigação e justificação metodológica 

O estudo adotou um estudo de caso único, de natureza mista, centrado na JBS, com 

carácter exploratório-descritivo, visando compreender o impacto da participação na 

organização no desenvolvimento de competências e na empregabilidade. Segundo Yin 

(2003)o design é definido com base no problema, objetivos e tipo de evidência necessária. 

De acordo com Bressan (2000) esta abordagem é adequada para analisar fenómenos 

complexos em contexto real, especialmente sem controlo das variáveis. O recurso a 

múltiplas fontes de dados (questionários e entrevistas) permite a triangulação, reforçando 



 

18 

 

a validade e credibilidade dos resultados, conforme defendido por Bahia et al. (2023) e 

Ventura (2007). 

O design do estudo organiza-se em quatro fases: planeamento (definição do caso, 

problema e objetivos), recolha de dados (questionários e entrevistas), análise e 

triangulação (tratamento e integração dos dados) e interpretação dos resultados 

(comparação com a literatura e compreensão dos contributos)  

Segundo Yin (2003), um design robusto assegura a ligação entre evidências e questões 

de investigação, sendo que a combinação de métodos quantitativos e qualitativos aumenta 

a consistência e profundidade dos resultados. Assim, a utilização de múltiplas fontes 

permite uma análise holística e fundamentada.  

Estudo de caso 

Segundo Yin (2003), o estudo de caso é uma estratégia de investigação que permite 

analisar fenómenos no seu contexto real, recorrendo a múltiplas fontes de evidência. 

Neste estudo, enquadra a metodologia mista adotada, integrando dados quantitativos e 

qualitativos. A componente qualitativa baseia-se em entrevistas semiestruturadas a ex-

membros da JBS, permitindo aprofundar a compreensão do fenómeno em análise 

(Bressan, 2000). Esta metodologia destaca-se pela análise de fenómenos complexos e 

pela valorização do contexto envolvente.  

Autores como Pozzebon e Freitas (1998) e Guimarães e Wanderley (2020) e Toledo e 

Shiaishi (2009), Ventura (2007), Santos (2020) e Bahia et al. (2023) defendem o estudo 

de caso como uma abordagem rigorosa, flexível e contextualizada, assente na 

triangulação de dados e na articulação entre teoria e prática. 

Assim, o estudo de caso permite compreender de forma aprofundada a influência da 

participação na JBS no desenvolvimento de competências e na empregabilidade dos seus 

membros.  

3.3 Contexto do estudo 

A presente investigação foi desenvolvida no contexto da JBS, a Júnior Empresa do 

ISCAP, gerida por estudantes do ensino superior que desenvolvem projetos nas áreas de 

marketing e consultoria. A organização promove uma aprendizagem prática, permitindo 
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desenvolver competências como liderança, trabalho em equipa, resolução de problemas, 

pensamento crítico e comunicação interpessoal, aproximando os estudantes do contexto 

profissional. A escolha deste contexto resulta da sua relevância formativa e da experiência 

da investigadora enquanto Vice-Presidente Externa da JBS, proporcionando uma 

compreensão mais aprofundada das dinâmicas internas da organização. 

A JBS constitui um contexto pertinente para a aplicação de um estudo de caso de natureza 

mista, baseado na recolha e análise de dados através de inquéritos e entrevistas, 

permitindo compreender a influência da participação na Júnior Empresa no 

desenvolvimento de competências e na empregabilidade dos seus membros e ex-

membros. 

Juniscap Business Solutions 

A Juniscap Business Solutions é um exemplo do Movimento Júnior Português (JE 

Portugal) e a primeira Júnior Empresa do Politécnico do Porto, fundada em 2018 no 

ISCAP. A JBS atua na área da consultoria em marketing, desenvolvendo estratégias 

digitais adaptadas ao mercado atual, sobretudo em PME. Os serviços incluem SEO, 

publicidade paga, criação de conteúdo, copywriting, gestão de redes sociais, branding, 

email marketing e e-commerce. 

Para além de responder às necessidades dos clientes, a JBS proporciona aos seus membros 

o desenvolvimento de competências técnicas e interpessoais, funcionando como um 

espaço de aprendizagem prática e aplicação de conhecimentos em contexto real. 

A experiência na JBS ultrapassa a dimensão curricular, preparando os estudantes para as 

exigências do mercado de trabalho. O contacto com projetos reais promove competências 

como liderança, comunicação, responsabilidade e trabalho em equipa, valorizadas pelas 

organizações. 

Paralelamente, a Júnior Empresa estimula a criação de redes de contacto com empresas, 

alumni e parceiros, fortalecendo o capital social e a empregabilidade dos estudantes. 

Foco em Competências Específicas 

A JBS destaca-se no desenvolvimento de competências ligadas ao Digital e à 

Comunicação. A adaptação a novas plataformas, como Meta Ads e SEO, e a atuação em 

diferentes setores reforçam a capacidade de ajustamento e aprendizagem contínua. 
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Paralelamente, o pensamento crítico e analítico assume um papel central na consultoria, 

através da análise de dados e definição de estratégias. Destacam-se ainda a proatividade, 

o empreendedorismo e a aproximação ao contexto empresarial, promovendo a aplicação 

prática dos conhecimentos teóricos. 

A Juniscap BS como Vanguarda da Aprendizagem Prática no ISCAP 

A presença da JBS no ISCAP reforça o compromisso da instituição com a aprendizagem 

orientada para o mercado. 

Enquanto primeira Júnior Empresa do Politécnico do Porto, a JBS aproxima os estudantes 

da realidade empresarial, permitindo aplicar conhecimentos em Marketing Digital, 

Branding e consultoria. Esta experiência transforma o saber académico em competências 

práticas e profissionais. O apoio do ISCAP à JBS cria um ambiente de “falha controlada”, 

promovendo resiliência, iniciativa e adaptação ao contexto VUCA/BANI. Assim, a 

instituição não só transmite conhecimento, como também desenvolve competências 

essenciais para a empregabilidade. 

A ligação entre rigor académico, estruturas de apoio prático e iniciativas estudantis 

posiciona o ISCAP como um ambiente que potencia o crescimento técnico e 

comportamental dos futuros profissionais. 

3.4 Amostra 

A seleção dos participantes foi orientada pelos princípios da amostragem intencional, tal 

como proposto por Yin (2003) e Ventura (2007). Este tipo de amostragem privilegia 

indivíduos com experiência direta, envolvimento ativo e conhecimento relevante sobre o 

fenómeno em estudo, permitindo recolher dados ricos e contextualizados. Assim, todos 

os atuais membros e ex-membros da JBS foram incluídos na amostra, garantindo uma 

abordagem abrangente e informativamente completa. Embora ambas as amostras sejam 

constituídas por participantes com experiência na JBS, a amostra quantitativa integrou 

atuais membros, enquanto a qualitativa incluiu apenas ex-membros já inseridos no 

mercado de trabalho, permitindo analisar o impacto da experiência na empregabilidade.  

A recolha de dados foi realizada através de inquéritos por questionário online, dirigidos 

a todos os participantes na JBS, e de entrevistas semiestruturadas aplicadas a um 

subconjunto de ex-membros que já se encontram inseridos no mercado de trabalho. Esta 
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combinação permite uma triangulação de métodos, reforçando a validade e profundidade 

da análise. (Bahia et al., 2023). 

Critérios de seleção 

Os critérios de inclusão foram definidos com base na literatura metodológica (Bahia et 

al., 2023; Bressan, 2000; Ventura, 2007; Yin, 2003), considerando: 

1. Ter ou ter tido vínculo ativo com a JBS;  

2. Disponibilidade e consentimento voluntário para participar na investigação;  

3. Experiência mínima de um mês na organização, garantindo familiaridade com as 

dinâmicas internas e capacidade de reflexão sobre a experiência vivida.  

Justificação da amostra 

Diferentemente de abordagens quantitativas, esta investigação não visa a 

representatividade estatística, mas sim a abrangência experiencial dos participantes, 

privilegiando a diversidade de perspetivas e a profundidade das informações recolhidas. 

Conforme salientam Yin (2003) e Ventura (2007), a força do estudo de caso reside na 

capacidade de gerar interpretações ricas e contextuais, e não em inferências 

generalizáveis. 

A inclusão de todos os membros e ex-membros da JBS assegura, assim, uma visão 

completa e integrada do impacto desta experiência na formação e empregabilidade dos 

estudantes. Esta opção metodológica reforça a credibilidade e relevância prática do 

estudo, permitindo extrair conclusões significativas sobre o papel das Júnior Empresas na 

preparação dos jovens profissionais para o mercado de trabalho. 

3.5 Instrumentos de recolha de dados 

A recolha de dados foi realizada através de dois instrumentos complementares, 

permitindo uma abordagem mista. O primeiro consistiu num inquérito por questionário 

(componente quantitativa), aplicado via Google Forms, composto por perguntas fechadas 

e escalas de Likert para medir perceções de competências e empregabilidade. O 

questionário foi desenvolvido com base na revisão da literatura e nos objetivos da 

investigação. 
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O segundo instrumento consistiu em entrevistas semiestruturadas (componente 

qualitativa), guiadas por um guião flexível que permitiu explorar as narrativas e 

experiências individuais dos ex-membros já inseridos no mercado de trabalho que se 

encontra no apêndice 1.  A estrutura detalhada do questionário, bem como a sua 

fundamentação teórica, encontra-se sintetizada na Tabela 4. 

Desenho do inquérito por questionário 

A Tabela 4 apresenta as dimensões de análise, os objetivos e as referências que 

sustentaram a construção do questionário. 

Tabela 4 Desenho do inquérito por questionário 

Parte 1: A influência da participação numa Júnior Empresa na empregabilidade e 

carreira dos recém-formados: Estudo de Caso da Juniscap Business Solutions 

Questão 

Objetivo 

Compreender como 

experiências práticas, 

como as oferecidas pelas 

Júnior Empresas, 

contribuem para o 

desenvolvimento de 

competências técnicas e 

comportamentais 

relevantes para a transição 

para o mercado de trabalho. 

 

Referência 

(Barbosa et al., 2019; 

Fleury & Fleury, 2001; Le 

Boterf, 2006) 

Questão 1: Para 

prosseguir, confirma se 

aceitas participar neste 

estudo, garantindo que 

foste informado(a) sobre o 

objetivo do inquérito e que 

os teus dados serão 

tratados de forma anónima 

Garantir o consentimento 

informado do participante, 

confirmando que 

compreende o objetivo do 

questionário e autoriza o 

uso anónimo das respostas 

para fins académicos. 
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e exclusivamente para fins 

académicos. 

Parte 2: Caracterização Sociodemográfica 

Objetivo 

Questão 2: Sexo 

Compreensão e caracterização da amostra 

Questão 3: Idade 

Questão 4: Situação 

profissional 

Questão 5: Em que curso 

estás inscrito? (Ex: 

Licenciatura em 

Marketing) 

Parte 3: Percurso na JBS 

Questão 6: Qual é o cargo 

que desempenhas na 

Juniscap Business 

Solutions? 

 

De modo a conhecer os 

diferentes níveis de 

responsabilidade 

assumidos pelo 

participante. 

 

Questão 7: Em que 

departamento estás 

inserido? 

Saber em que 

departamento o 

participante está inserido. 

 

Questão 8: Há quantos 

meses estás Juniscap 

Business Solutions? 

Perceber há quanto tempo 

o participante se encontra 

na Juniscap BS 

 

Parte 4: Desenvolvimento de competências (escala de Likert 1-5) 

Questão 9: Consideras que 

desenvolveste 

competências de liderança 

na Juniscap BS? 

Perceber a perceção de 

desenvolvimento de 

liderança, como 

competência 

comportamental essencial 

(R. E. Boyatzis, 1982; 

Goleman, 1999) 

Questão 10: Consideras 

que melhoraste a 

Avaliar a capacidade de 

comunicação e do trabalho 

(Soares & Morais, 2025; 

Zamban & Tosta, 2017) 
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comunicação interpessoal 

e o modo de trabalhar 

melhor em equipa? 

em equipa como soft skills 

críticas 

Questão 11: Consideras 

que conseguiste 

desenvolver uma maior 

autonomia? 

Analisar a capacidade de 

agir sozinho e de forma 

responsável num contexto 

organizacional 

(Fleury & Fleury, 2001); 

Le Boterf, 2006) 

Questão 12: Consideras 

que desenvolveste 

competências técnicas 

importantes para o teu 

crescimento? 

Perceber o grau de 

desenvolvimento de 

competências técnicas 

(hard skills) 

(Bispo et al., 2022; Leme, 

2005) 

Questão 13: Consideras 

que teres participado em 

projetos reais ajudou-te a 

aplicar os conhecimentos 

adquiridos em prática? 

Avaliar a articulação entre 

o conhecimento académico 

e a prática profissional 

(Barbosa et al., 2019; 

Zulauf, 2006) 

Questão 14: Consideras 

que a Juniscap BS ajudou-

te a gerir melhor o tempo? 

Questão 15: Consideras 

que a Juniscap BS ajudou-

te a lidar com pressão e 

prazos? 

Questão 16: Sentes que a 

Juniscap BS aumentou a 

tua autoconfiança? 

Medir as competências 

transversais como gestão 

de tempo, pressão e 

autoconfiança, associadas 

à empregabilidade. 

(Polidoro Neto, 2013; L. 

A. G. da Silva & Azevedo, 

2023) 

Parte 5: Aprendizagem e desenvolvimento profissional 

Questão 17: Conseguiste 

definir melhor os teus 

objetivos profissionais 

depois que entraste na 

Juniscap BS? 

Perceber de que modo a 

Júnior Empresa clarificar 

os objetivos de carreira 

 (Fragoso et al., 2019; 

Luna et al., 2014) 
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 Questão 18: Consideras 

que esta experiência 

aumentou a tua motivação 

para aprender? 

Avaliar se a participação na 

JE reforça a motivação 

para o desenvolvimento 

contínuo 

(Almeida, 2007; Michelle 

et al., 2014) 

Questão 19: Consideras 

que as competências que 

adquiriste na Juniscap BS 

alinham-se com aquilo que 

o mercado procura? 

Relacionar as 

competências 

desenvolvidas com as 

exigências atuais do 

mercado de trabalho e da 

empregabilidade. 

(Adecco, 2024; Randstad, 

2025; Van der Heijde & 

Van der Heijden, 2006) 

Parte 6: Satisfação e motivação na JBS (Escala de Likert de 1-5) 

Questão 20: Sentes-te 

motivado para participar 

nas atividades?  

Questão 21: Sentes que o 

teu trabalho é 

reconhecido? 

Questão 22: Consideras 

que há um bom ambiente 

de trabalho? 

Questão 23: Consideras 

que a Juniscap BS 

promove oportunidades de 

crescimento interno? 

Avaliar níveis de 

satisfação, motivação e 

perceção de clima 

organizacional na JE e a 

sua relação com o 

desenvolvimento das 

competências e da 

empregabilidade. 

(Barbosa et al., 2019; do 

Vale et al., 2017; Luna et 

al., 2014) 

Parte 7: Satisfação geral com a experiência na JBS 

Questão 24: Como avalias 

a tua experiência na 

Juniscap BS? (escala de 1-

5) 

Perceber o nível de 

satisfação na JE. 

(Andrade Júnior, 2024; 

Luna et al., 2014) 

Questão 25: 

Recomendarias outros 

estudantes a participarem 

na Juniscap BS? 

Avaliar a intenção de 

recomendação como 

indicador de valor 

(do Vale et al., 2017; 

Zamban & Tosta, 2017) 
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percebido e de impacto 

positivo da experiência. 

Questão 26: Algum 

comentário adicional? 

Recolher sugestões e 

perceções qualitativas que 

complementem a avaliação 

quantitativa do 

questionário. 

(Ventura, 2007; Yin, 

2003) 

 

3.6 Procedimentos da recolha de dados 

A recolha de dados foi realizada através de dois instrumentos complementares, em 

conformidade com o design de estudo de caso de natureza mista definido anteriormente. 

Tal como recomendado por Yin (2003), a combinação de múltiplas fontes de evidência 

permite reforçar a profundidade interpretativa e a credibilidade dos resultados.  

Foram utilizados: 

3.6.1 Inquérito por questionário  

O questionário foi aplicado online, através da plataforma Google Forms, a todos os 

membros da JBS, assegurando uma cobertura total da população relevante para o estudo. 

O instrumento foi desenvolvido com base na revisão da literatura e posteriormente sujeito 

a um pré-teste para avaliar a clareza e adequação das questões. O instrumento integrou 

perguntas fechadas, escolha múltipla e escalas de Likert, adequadas à avaliação de 

perceções relacionadas com o desenvolvimento de competências, aprendizagem e 

empregabilidade. As questões foram construídas de acordo com os objetivos da 

investigação e fundamentadas na revisão da literatura. 

Antes da aplicação, o questionário foi validado por um grupo piloto de três participantes, 

com o objetivo de avaliar a clareza, pertinência, organização e adequação da linguagem 

ao público-alvo. De forma geral, o feedback foi positivo, destacando a facilidade de 

preenchimento, a coerência das questões e a ausência de redundâncias significativas. 

Ainda assim, foram sugeridos pequenos ajustes terminológicos e estruturais, 

posteriormente incorporados na versão final do instrumento. 

Numa fase posterior, o questionário foi revisto por mais quatro participantes, permitindo 

realizar melhorias adicionais ao nível da uniformização da linguagem, reorganização de 
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algumas secções e reformulação das perguntas para escala de Likert, garantindo maior 

consistência metodológica. Foi também incluída a opção “Coordenador” na identificação 

do cargo desempenhado na JBS, assegurando uma representação mais fiel da estrutura 

interna da organização. Além disso, tornou-se possível selecionar mais do que uma 

função, considerando que alguns participantes desempenharam diferentes cargos ao longo 

do seu percurso. A questão relativa ao consentimento informado foi colocada no início 

do formulário, garantindo que apenas os participantes que aceitassem colaborar 

prosseguissem com o preenchimento do questionário. Foram ainda ajustadas algumas 

categorias sociodemográficas e reformulada a pergunta relativa ao tempo de permanência 

na organização, passando a ser respondida em meses. 

A recolha de dados terminou no dia 12 de janeiro de 2026, obtendo-se um total de 77 

respostas válidas. Posteriormente, procedeu-se à limpeza, uniformização e preparação da 

base de dados para análise estatística, verificando-se a inexistência de valores em falta e 

assegurando a consistência das respostas recolhidas. 

3.6.2 Entrevistas semiestruturadas 

Paralelamente, foram realizadas entrevistas semiestruturadas a ex-membros que já se 

encontram inseridos no mercado de trabalho, com o objetivo de aprofundar aspetos 

subjetivos e compreender o impacto real da experiência na sua integração profissional. 

As entrevistas foram conduzidas individualmente, em formato online (videoconferência), 

conforme a disponibilidade dos participantes. O guião seguiu uma estrutura flexível, 

permitindo explorar narrativas pessoais relevantes, alinhadas com o carácter 

interpretativo do estudo (Ventura, 2007). 

O questionário foi adaptado para um guião de entrevistas semiestruturadas, aplicado a 

seis alumni da JBS já inseridos no mercado de trabalho, com o objetivo de compreender 

o impacto da experiência na Júnior Empresa na empregabilidade e no desenvolvimento 

profissional. O guião organiza-se em blocos temáticos, incluindo introdução, 

caracterização sociodemográfica e percurso académico. 

Inclui ainda questões sobre o percurso na JBS, cargos desempenhados, duração e 

responsabilidades, bem como sobre o desenvolvimento de competências técnicas e 

transversais, como liderança e trabalho em equipa. Aborda também a transição para o 

mercado de trabalho e a avaliação global da experiência. A natureza semiestruturada 
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permite flexibilidade na condução das entrevistas, garantindo simultaneamente 

consistência na análise dos dados. 

3.7 Técnicas de análise de dados 

A análise dos dados foi realizada em duas etapas, correspondentes à natureza mista da 

investigação. 

Análise quantitativa (questionários) 

Os dados recolhidos através dos questionários foram exportados para Excel e analisados 

com recurso a estatística descritiva, incluindo: 

• frequências absolutas e relativas; 

• médias e medianas; 

• percentagens de concordância; 

• gráficos de distribuição; 

• análise de relações entre variáveis. 

Este procedimento permite identificar padrões gerais e tendências na perceção dos 

participantes, bem como analisar associações entre variáveis, sendo adequado para 

estudos exploratórios (Yin, 2003). Posteriormente os dados foram exportados para o 

programa IBM SPSS Statistics 29.0 onde mais análises estatísticas foram exploradas, 

nomeadamente modelos de regressão linear. 

Análise qualitativa (entrevistas) 

As entrevistas foram transcritas integralmente e analisadas através de um processo 

sistemático de identificação de temas e padrões, seguindo os princípios da análise 

qualitativa aplicada em estudos de caso, conforme recomendado por Ventura (2007), que 

destaca a importância da categorização e da interpretação rigorosa das narrativas para 

compreender o fenómeno no seu contexto real. A análise envolveu quatro etapas: leitura 

inicial para familiarização e identificação de ideias-chave; codificação de segmentos 

relevantes; agrupamento em categorias temáticas; e interpretação dos significados, 

articulando-os com o problema de investigação e a literatura. 

Triangulação dos resultados 
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Os resultados quantitativos e qualitativos foram integrados numa análise comparativa, 

permitindo: 

• confirmar tendências obtidas no questionário; 

• aprofundar significados através das entrevistas;  

• reforçar a validade interpretativa (Bahia et al., 2023). 

3.8 Validade, fiabilidade e limitações 

Para garantir a credibilidade, rigor e consistência da investigação, foram adotados os 

seguintes procedimentos: 

Triangulação metodológica 

A utilização combinada de questionários e entrevistas, recomendada por Yin (2003), 

permitiu comparar diferentes fontes de evidência, reforçando a robustez das conclusões. 

Validação por saturação conceptual (entrevistas) 

As entrevistas foram realizadas até que as respostas apresentassem padrões recorrentes, 

assegurando estabilidade interpretativa, conforme sugerido por Ventura (2007). 

Garantia de fiabilidade 

• Os questionários foram previamente testados com um pequeno grupo piloto (3 

membros). 

• As entrevistas seguiram um guião comum para evitar desvios interpretativos. 

Validade interna 

A lógica de ligação entre os dados e as questões de investigação foi assegurada através 

da correspondência direta entre objetivos, instrumentos e categorias de análise. 

Limitações 

A validade e fiabilidade do estudo foram asseguradas pela realização de um teste piloto 

com três membros e pela utilização de guiões fundamentados na literatura. No entanto, o 

estudo apresenta limitações que devem ser consideradas. Primeiro, o curto intervalo 

temporal de experiência de alguns membros, que entraram na organização em novembro 

e responderam ao questionário em dezembro, o que pode limitar a profundidade da sua 
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perceção. Segundo, a dimensão da amostra (77 respostas), que, sendo uma amostra 

intencional, limita a generalização dos resultados. Por último, a subjetividade inerente às 

perceções autoavaliadas, que reflete a visão individual de cada participante sobre o seu 

próprio desenvolvimento. 

3.9 Considerações éticas 

A presente investigação foi pautada pelo estrito cumprimento dos princípios éticos que 

regem a pesquisa científica, assegurando a dignidade, a proteção e o respeito pelos 

direitos dos participantes. O processo iniciou-se com a garantia do consentimento 

informado, através do qual todos os intervenientes foram devidamente esclarecidos sobre 

a natureza académica do estudo, os seus objetivos fundamentais e o carácter estritamente 

voluntário da sua colaboração. 

No que concerne ao tratamento dos dados, salvaguardou-se o anonimato e a 

confidencialidade de todas as respostas. A metodologia de recolha e análise foi desenhada 

para impedir a identificação direta ou indireta dos respondentes, garantindo que as 

informações obtidas sejam utilizadas exclusivamente para fins de investigação e em total 

conformidade com as normas de integridade científica. 

Previamente à recolha de dados, cada participante recebeu um protocolo detalhado que 

incluía o termo de consentimento livre e esclarecido, a explicação exaustiva sobre o 

escopo do estudo, a garantia formal de sigilo e a confirmação da liberdade de desistência 

em qualquer etapa do processo, sem qualquer tipo de prejuízo. Este procedimento de 

salvaguarda ética reflete as orientações propostas por Bressan (2000) e Ventura (2007). 

Desta forma, a participação voluntária e consciente dos intervenientes assegurou a 

transparência e o respeito pelos preceitos éticos que legitimam esta investigação. 

Todos os participantes consentiram voluntariamente, garantindo transparência e respeito 

pelos princípios éticos da investigação. 
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CAPÍTULO IV: APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DOS RESULTADOS 
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Este capítulo tem como objetivo apresentar e analisar os resultados obtidos através dos 

instrumentos de recolha de dados utilizados, nomeadamente o questionário aplicado aos 

membros da JBS e as entrevistas semiestruturadas realizadas a ex-membros da 

organização. A análise dos dados foi conduzida de forma integrada, articulando a 

componente quantitativa com a qualitativa, de modo a proporcionar uma compreensão 

mais abrangente do fenómeno em estudo. 

4.1 Resultados quantitativos 

A presente secção tem como objetivo apresentar e discutir os resultados obtidos através 

do questionário realizado junto dos membros da JBS, procedendo-se à sua análise 

descritiva e inferencial, em conformidade com os objetivos definidos para o estudo. 

4.1.1 Caracterização da amostra quantitativa 

A amostra é constituída pelos 77 participantes, permitindo obter uma perspetiva interna 

sobre a experiência na organização. 

A partir da Questão 2, e conforme ilustrado na Figura 1, observa-se uma predominância 

de participantes do sexo feminino (68,83%), face ao sexo masculino (31,17%). Esta 

distribuição poderá refletir a composição típica dos cursos da área das Ciências 

Empresariais no ensino superior, podendo influenciar as perceções analisadas, 

nomeadamente no que respeita ao desenvolvimento de competências e às trajetórias 

profissionais. 

Figura 1 Representação percentual dos colaboradores por sexo 
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Relativamente à idade (Questão 3), conforme ilustrado na Figura 2, os dados evidenciam 

uma concentração significativa entre os 18 e os 24 anos. Destaca-se uma forte 

predominância de participantes com 19 e 20 anos, que representam, em conjunto, 57,2% 

da amostra. A idade mais frequente é 19 anos (29,9%), seguida de 20 anos (27,3%) e 18 

anos (19,5%). A partir dos 21 anos, verifica-se uma redução acentuada da 

representatividade, sendo os grupos de 23 e 24 anos residuais (1,3% cada), o que confirma 

o perfil jovem da amostra. 

Figura 2 Distribuição de frequências da amostra por idade 

 

Analisando as respostas à Questão 4, e conforme ilustrado na Figura 3, constata-se que a 

amostra é composta por uma maioria de Estudantes (79,22%), totalizando 61 indivíduos. 

Os restantes 16 participantes são Trabalhadores-estudantes, representando 20,78% do 

total. 

Figura 3 Representação percentual da amostra por situação profissional 
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Analisando as respostas à Questão 5, e conforme ilustrado na Figura 4, verifica-se que a 

maioria dos respondentes estuda na Licenciatura em Marketing. De facto, 72 

respondentes encontram-se a fazer licenciaturas, 3 no mestrado e 2 em pós-graduações. 

Figura 4 Representação percentual dos cursos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Através da Questão 6, e como se pode ver na Tabela 5, a função de Trainee domina a 

estrutura, abrangendo 45 inquiridos (58,4%) da amostra. O cargo de Membro é o segundo 

mais comum, com 12 indivíduos (15,6%). As restantes funções, como Direção (5,2%) e 

Conselho Fiscal (3,9%), apresentam frequências residuais. O gráfico de barras evidencia 

esta hierarquia, com a coluna de Trainee a destacar-se claramente das restantes posições 

de gestão e coordenação. 

Tabela 5 Distribuição dos colaboradores por cargo ocupado na JBS 
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A Questão 7, e conforme ilustrado na Figura 5, permite concluir que o departamento de Marketing 

é o mais representativo, concentrando 40,3% dos inquiridos (31 pessoas). Seguem-se os Recursos 

Humanos (24,7%) e o departamento Comercial (22,1%). Os Órgãos Sociais e Direção são as 

menores, somando apenas 13% da amostra. 

Figura 5 Representação da frequência da amostra por departamento de inserção 

 

 

 

 

 

 

 

Com a Questão 8, e conforme ilustrado na Figura 6, observa-se que a maioria dos 

colaboradores tem uma antiguidade reduzida, com 28,6% (22 pessoas) a completar 

apenas 2 meses na organização. No total, mais de metade da amostra (54,5%) entrou há 

3 meses ou menos para a JBS. 

Figura 6 Distribuição dos colaboradores por tempo (meses) 
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4.1.2 Análise descritiva das variáveis 

Foi realizada uma análise descritiva das principais variáveis em estudo que consta na 

Tabela 6 que inclui valores mínimos, máximos, médias e desvios-padrão. 

No que respeita à idade dos inquiridos, verifica-se uma média de 19,69 anos (desvio 

padrão = 1,33), com valores compreendidos entre os 18 e os 24 anos, o que confirma o 

perfil jovem da amostra, característico do contexto académico em que a organização se 

insere. 

Relativamente ao tempo de permanência na JBS, observa-se uma média de 8,28 meses, 

embora com elevada dispersão (desvio padrão = 8,36), indicando a coexistência de 

membros com experiências muito distintas dentro da organização. Este facto sugere a 

presença de diferentes níveis de envolvimento, desde membros recentes até participantes 

com maior antiguidade. 

No que diz respeito ao desenvolvimento de competências, os resultados evidenciam 

avaliações globalmente positivas por parte dos participantes. Em particular, destacam-se 

as competências técnicas, com uma média de 4,52 (desvio padrão = 0,72), sendo a 

dimensão mais valorizada pelos inquiridos. Este resultado sugere que a experiência na 

JBS contribui significativamente para o crescimento técnico dos seus membros. 

De igual modo, as competências relacionadas com autonomia (média = 4,36; desvio 

padrão = 0,81) e comunicação interpessoal e trabalho em equipa (média = 4,34; desvio 

padrão = 0,90) apresentam valores elevados, reforçando o papel da Júnior Empresa no 

desenvolvimento de soft skills essenciais no contexto profissional. 

A participação em projetos reais também apresenta uma avaliação positiva (média = 4,23; 

desvio padrão = 0,99), evidenciando a importância da aprendizagem prática na 

consolidação dos conhecimentos adquiridos em contexto académico. 

No que respeita à gestão do tempo (média = 4,30; desvio padrão = 1,05) e à capacidade 

de lidar com pressão e prazos (média = 4,23; desvio padrão = 0,97), os resultados sugerem 

que a experiência na organização contribui para o desenvolvimento de competências 

relevantes para o desempenho em ambientes profissionais exigentes. 

Adicionalmente, os participantes demonstram níveis elevados de motivação (média = 

4,38; desvio padrão = 0,74) e percecionam um forte alinhamento entre as competências 

adquiridas e as exigências do mercado de trabalho (média = 4,45; desvio padrão = 0,74), 
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o que reforça a ideia de que a experiência na Júnior Empresa constitui um fator relevante 

para a empregabilidade. 

Por fim, destaca-se a avaliação global da experiência na JBS, que apresenta uma média 

de 4,57 (desvio padrão = 0,66), indicando um elevado grau de satisfação por parte dos 

participantes. Este resultado sugere que a participação na organização é percecionada 

como uma experiência altamente positiva e enriquecedora, tanto a nível pessoal como 

profissional. 

Tabela 6 Medidas estatísticas das variáveis do estudo 
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A análise descritiva revela que as variáveis associadas ao desenvolvimento de 

competência apresentam valores médios elevados, sugerindo uma perceção globalmente 

positiva por parte dos inquiridos relativamente ao impacto da experiência na JBS. Os 

desvios padrões relativamente reduzidos indicam uma baixa dispersão das respostas, o 

que sugere consistência nas perceções dos participantes. 

Para verificar a natureza da distribuição dos dados relativos à idade (Questão 3) e ao 

tempo de permanência na organização (Questão 8), foram aplicados os testes de 

Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk. Os resultados (Tabela 7) revelam que ambas as 

variáveis apresentam um p < ,001 em ambos os testes estatísticos. Uma vez que o valor 

de prova (Sig.) é inferior ao nível de significância convencional de 0,05, rejeita-se a 

hipótese nula de normalidade, concluindo-se que estas variáveis não seguem uma 

distribuição normal. Esta característica é corroborada pelo boxplot da idade, que revela 

uma concentração na faixa dos 19 aos 20 anos, mas com a presença de vários valores 

atípicos (outliers) em idades superiores, como os 22, 23 e 24 anos.  

Tabela 7 Testes de normalidade (K-S e S-W) para idade e tempo 

 

 

 

 

Como se pode observar pela figura 7, a distribuição da idade evidencia uma concentração 

de respondentes em faixas etárias mais baixas, com a mediana situada próxima desses 

valores. Observam-se ainda alguns outliers em idades mais elevadas, indicando a 

presença de poucos participantes mais velhos. No geral, a distribuição apresenta 

assimetria à direita, sendo a amostra maioritariamente jovem. 

Figura 7 Boxplot da distribuição da idade dos respondentes 
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Relativamente ao tempo de permanência, o gráfico revela uma distribuição positivamente 

assimétrica, com a mediana situada próxima dos 3 meses, refletindo um elevado volume 

de novos recrutas. 

Figura 8 Boxplot da distribuição do tempo (meses) na organização 

 

 

 

 

 

 

 

A análise do gráfico revela que, embora o grupo Masculino apresente uma mediana 

ligeiramente superior (~19,5 anos) e uma maior dispersão de idades no intervalo central, 

o grupo Feminino é mais homogéneo e concentrado nos 19 anos. No entanto, o grupo 

feminino destaca-se pela presença de quatro outliers significativos (entre os 22 e 24 anos), 

indicando a existência de casos isolados com idades consideravelmente acima da norma 

da amostra, ao contrário do grupo masculino, que não apresenta valores atípicos. 

Figura 9 Comparação do tempo na empresa por género 
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A distribuição do tempo de permanência na organização é transversal ao género, 

apresentando uma mediana idêntica de aproximadamente 3 meses tanto para o sexo 

feminino como para o masculino. Ambos os grupos exibem uma forte assimetria positiva, 

concentrando a maioria dos membros no curto prazo, mas retendo elementos com até 28 

meses de casa. Esta semelhança visual sugere que o sexo não influencia a retenção de 

membros na JBS. 

Figura 10 Comparação da distribuição de idades por género 

 

 

 

 

 

 

 

4.1.3 Fiabilidade do questionário 

A consistência interna das escalas utilizadas foi avaliada através do coeficiente Alpha de 

Cronbach (α), tendo-se obtido um valor de 0,940 para os 16 itens considerados, ver Tabela 

8. Este valor evidencia uma consistência interna excelente, indicando que os itens 

apresentam elevada homogeneidade e contribuem de forma consistente para a medição 

do constructo em análise. Segundo os critérios estabelecidos na literatura, valores de alfa 

superiores a 0,9 indicam uma fiabilidade muito elevada, reforçando a robustez do 

instrumento utilizado. Neste sentido, os resultados obtidos permitem assegurar a 

qualidade da escala e a adequação dos dados para análises subsequentes. 

Tabela 8 Coeficiente de consistência interna (α de Cronbach) 
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4.1.4 Análise da correlação 

Com o objetivo de analisar a relação entre o desenvolvimento de competências e a 

perceção de empregabilidade, foi realizada uma análise de correlação de Spearman. 

A análise de correlação de Spearman (Tabela 9) revelou a existência de associações 

positivas e estatisticamente significativas entre a maioria das questões do questionário (p 

< 0,05 ou p < 0,01). 

As correlações mais fortes (ρ > 0,60) ocorreram principalmente entre questões que 

avaliam aspetos semelhantes de desenvolvimento de competências, aplicação prática e 

motivação/autoconfiança. Por outro lado, algumas questões apresentaram correlações 

mais fracas (ρ < 0,30), sugerindo dimensões um pouco mais independentes. Destaca-se a 

forte correlação positiva entre a perceção de que a JBS auxilia na gestão do tempo (Q14) 

e a avaliação geral da experiência (Q24) (ρ = 0,718; p < 0,01), sugerindo que a melhoria 

na organização do tempo é um fator relevante para a satisfação global com a JBS. As 

questões relacionadas ao desenvolvimento de competências de liderança, comunicação 

interpessoal e autonomia (Q9 a Q12) apresentaram correlações moderadas a fortes entre 

si, o que indica coerência interna no construto ‘desenvolvimento de competências’. A 

motivação para participar nas atividades (Q20) apresentou associações mais fracas com 

algumas dimensões de desenvolvimento de competências, sugerindo que fatores externos 

à perceção de ganho pessoal podem influenciar a motivação inicial.
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Tabela 9 Matriz de correlação de Spearman entre as variáveis do estudo (Q9 e Q24) 
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4.1.5 Análise da regressão linear 

Com o objetivo de identificar os fatores que mais contribuem para a avaliação global da 

experiência na JBS, foi realizada uma análise de regressão linear múltipla, considerando 

como variável dependente a avaliação da experiência (Q24). 

Numa primeira fase, foi estimado um modelo inicial (Modelo 1), com base em quatro 

preditores associados às competências nucleares: autonomia (Q9), comunicação 

interpessoal e trabalho em equipa (Q10), liderança (Q11) e competências técnicas (Q12). 

Este modelo apresentou um coeficiente de determinação ajustado de 𝑅2=0,430, indicando 

que aproximadamente 43,0% da variação na avaliação global da experiência é explicada 

por estas quatro dimensões. 

A significância estatística do modelo foi confirmada através da análise de variância 

(ANOVA), que revelou um valor de 𝐹 = 15,358 com 𝑝 < 0,001, evidenciando que o 

modelo é globalmente significativo. 

A equação correspondente ao Modelo 1 é: 

Q24 = 1,989 − 0,140 × Q9 + 0,304 × Q10 + 0,221 × Q11 + 0,185 × Q12. 

A presença de coeficiente estimado negativo na variável autonomia (Q9) não deve ser 

interpretada como um efeito negativo direto desta dimensão na avaliação da experiência. 

Este resultado poderá refletir a existência de multicolinearidade entre variáveis 

explicativas, bem como efeitos de sobreposição conceptual entre dimensões relacionadas 

com o desenvolvimento pessoal e profissional. 

Adicionalmente, é possível que indivíduos com níveis mais elevados de autonomia e 

motivação apresentem expectativas mais exigentes relativamente à experiência 

organizacional, conduzindo a avaliações mais críticas. 

Estes resultados evidenciam a complexidade do fenómeno em análise e reforçam a 

natureza multifatorial da experiência na organização. 
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Tabela 10 Resumo do modelo 1 de regressão linear 

Resultados do Modelo 1: 

 

 

 

 

Tabela 11 Análise de variância (ANOVA) do modelo 1 de regressão linear 

 

 

Tabela 12 Coeficientes do modelo 1 de regressão linear 

 

 

 

 

 

 

Tabela 13 Diagnóstico de colinearidade do modelo 1 de regressão linear 
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A tabela de diagnósticos de colinearidade é fundamental para saber se as variáveis 

independentes (Questões 9, 10, 11 e 12) não são colineares entre si. Se forem, elas podem 

interferir na precisão do seu modelo de regressão. Observando o Condition Index, que 

mede o grau de dependência entra as variáveis, o valor máximo é 24,694 (na Dimensão 

5), o que sugere uma colinearidade moderada, o que indica que algumas variáveis estão 

a explicar a mesma coisa. Para identificar quais são as variáveis, analisam-se as 

dimensões com índices mais altos (Dimensões 4 e 5). Dimensão 4 (Índice 22,628): A 

Questão 12 domina aqui com ,98 (98%). Como é a única com um valor alto nesta linha, 

não há uma colinearidade direta com outras nesta dimensão específica. 

Dimensão 5 (Índice 24,694): Aqui já há a Questão 10 (0,72) e a Questão 11 (0,81) com 

proporções altas na mesma dimensão. 

O Modelo 1 apresenta uma multicolinearidade moderada. O cruzamento de dados sugere 

que a Questão 10 (Comunicação/Equipa) e a Questão 11 (Autonomia) estão fortemente 

correlacionadas entre si dentro do modelo. 

Os testes de diagnóstico revelaram que não existem problemas críticos de 

multicolinearidade, uma vez que todos os valores de VIF se situam abaixo de 5 (VIF 

máximo = 3,078) e os valores de Tolerance são superiores a 0,1. 

A análise dos coeficientes sugere que a comunicação interpessoal e trabalho em equipa 

(Q10) assume o maior contributo positivo para a avaliação da experiência, enquanto as 

restantes variáveis apresentam efeitos mais moderados. Importa destacar o coeficiente 

negativo associado à autonomia (Q9), o que pode indicar a existência de efeitos indiretos 

ou relações mais complexas entre esta variável e a perceção da experiência. 

Apesar da relevância destas dimensões, o modelo evidencia que as competências, por si 

só, não explicam totalmente a experiência dos membros, justificando a inclusão de 

variáveis adicionais. 

Numa segunda fase, foi estimado o Modelo 2, incorporando a variável gestão do tempo 

(Q14), com o objetivo de analisar o impacto da aplicação prática das competências no 

contexto organizacional. 

 

 



 

46 

 

Resultados do Modelo 2: 

Tabela 14 Resumo do modelo 2 de regressão linear 

 

 

 

 

Tabela 15 Análise de variância (ANOVA) do modelo 2 de regressão linear 

 

 

 

 

 

Tabela 16 Matriz de correlações dos coeficientes 
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Este modelo apresentou um aumento do coeficiente de determinação ajustado 𝑅2 =

0,488, mantendo-se o modelo estatisticamente significativo (F=15,469; p<0,001). A 

equação estimada foi:  

Q24 = 2,019 − 0,144 × Q9 + 0,195 × Q10 + 0,110 × Q11 + 0,169 × Q12 +

0,236 × Q14. 

O aumento do poder explicativo do modelo sugere que a capacidade de aplicar 

competências em contexto real, nomeadamente através da gestão do tempo, contribui de 

forma relevante para a avaliação da experiência. Verifica-se ainda uma ligeira redução no 

impacto da comunicação interpessoal, indicando possíveis inter-relações entre as 

variáveis explicativas.  

Por fim, foi estimado o Modelo 3, incorporando as variáveis adicionais relacionadas com 

fatores psicológicos e perceções de resultados: crescimento (Q21), reconhecimento (Q22) 

e impacto percebido (Q23) tendo sido removida a variável liderança (Q11). 

Resultados do Modelo 3 

Tabela 17 Resumo do modelo 3 de regressão linear 

 

 

 

 

 

Tabela 18 Análise de variância (ANOVA) do modelo 3 de regressão linear 
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Tabela 19 Coeficientes do modelo 3 de regressão linear 

 

 

 

 

 

 

 

Este modelo apresentou uma melhoria substancial da capacidade explicativa, com 𝑅2 =

0,622, sendo estatisticamente significativo (F=18,836; p<0,001). A equação estimada foi: 

Q24 = 1,028 − 0,117 × Q9 + 0,094 × Q10 + 0,201 × Q12 +

0,121 ×Q14+0,204 ×Q21+0,116 ×Q22+0,164 ×Q23. 

Os resultados evidenciam que, neste modelo mais abrangente, as competências técnicas 

(Q12) e a gestão do tempo (Q14) mantêm um impacto positivo relevante, assumindo-se 

como preditores consistentes da avaliação da experiência. 

A introdução das variáveis: crescimento (Q21), reconhecimento (Q22) e impacto 

percebido (Q23) contribui significativamente para o aumento da capacidade explicativa 

do modelo, refletindo a importância das perceções individuais e dos resultados da 

experiência na avaliação global. 

Este resultado sugere uma transição de um modelo centrado exclusivamente em 

competências para uma abordagem mais abrangente, que integra dimensões de natureza 

psicológica e percetiva, evidenciando a complexidade do fenómeno em análise. 

Em todos os modelos foi igualmente analisado o diagnóstico de colinearidade através do 

Variance Inflation Factor (VIF), de forma a verificar a existência de multicolinearidade 

entre as variáveis independentes. Os valores obtidos encontram-se dentro dos limites 

aceitáveis (VIF < 5), indicando que não existem problemas significativos de colinearidade 

que comprometam a validade dos modelos. Nesta secção, optou-se por uma abordagem 

de regressão hierárquica, permitindo avaliar de forma sistemática o contributo 

incremental das diferentes dimensões na explicação da variável dependente. 
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4.2 Resultados qualitativos 

4.2.1 Análise de conteúdo e codificação das entrevistas semiestruturadas 

A análise dos dados recolhidos foi realizada através da técnica de análise de conteúdo, 

recorrendo à codificação das respostas e à sua organização em categorias, com o objetivo 

de identificar padrões e tendências entre os respondentes. 

Para garantir o anonimato, os participantes foram identificados como respondente 1 (R1) 

a respondente 6 (R6). 

4.2.2 Caracterização sociodemográfica e académica 

A Tabela 20 apresenta a caracterização sociodemográfica e académica dos participantes 

do estudo, nomeadamente idade, formação académica, situação profissional e grau 

académico com base nas respostas às questões 1 a 4 do guião de entrevista. 

Tabela 20 Caracterização Sociodemográfica e Académica da Amostra 

Respondentes Questão 

1 - 

idade 

Questão 2 – formação  Questão 3 – 

Situação 

profissional  

Questão 4 –  

R1 23 CTeSP → Licenciatura em 

Marketing 

Trabalhador-

Estudante / 

Conta 

própria 

CTeSP + 

Licenciatura 

R2 21 Licenciatura em 

Marketing 

Empregado 

por conta de 

outrem 

Licenciatura 

R3 21 Licenciatura em 

Marketing 

Empregado 

por conta de 

outrem 

Licenciatura 

R4 24 Licenciatura Ciências da 

Comunicação → Mestrado 

Empregado 

por conta de 

outrem 

Licenciatura + 

Mestrado 

R5 25 Licenciatura em Ciências 

da Comunicação → 

Empregado 

por conta de 

outrem 

Licenciatura + 

Mestrado 
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Mestrado em Marketing 

Digital 

R6 22 Licenciatura em 

Marketing 

Empregado 

por conta de 

outrem 

Licenciatura 

 

A amostra é composta por indivíduos jovens, com idades entre os 21 e os 25 anos, 

maioritariamente com formação em Marketing. A maioria possui licenciatura, 

verificando-se também alguns casos com mestrado nas áreas da Comunicação e 

Marketing Digital. Em termos profissionais, predominam os indivíduos empregados por 

conta de outrem, existindo ainda situações de trabalhador-estudante e trabalho por conta 

própria. De forma geral, trata-se de uma amostra relativamente homogénea em termos de 

formação, mas com diferentes níveis de inserção no mercado de trabalho. 

4.2.3 Percurso na Juniscap Business Solutions 

A Tabela 21 apresenta o percurso dos participantes na Júnior Empresa, nomeadamente os 

cargos desempenhados, os departamentos e projetos envolvidos, o tempo de permanência 

e o nível de responsabilidade, com base nas respostas às questões 5 a 8 do guião de 

entrevista. 

Tabela 21 Avaliação do impacto da experiência na JBS nas competências 

Respondente

s 

Questão 5 – 

Cargos  

Questão 6 – 

Departamentos/projet

os 

Questão 7 - 

permanênci

a 

Questão 8 - 

Responsabilidad

e 

R1  

Membro / 

Direção / 

MAG 

 

Comercial / Direção / 

Órgão social 

 

Projeto (nacional) 

3 Variável 

R2 Membro / 

Coordenaçã

o 

Marketing  

e Projeto (nacional) 

2 Crescente 
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R3 Membro / 

Coordenaçã

o / Direção 

Marketing  

e projeto (nacional) 

3 Crescente 

R4 Membro / 

Direção 

RH / Direção  

e projetos (nacional) 

3 Elevada 

R5 Membro / 

Coordenaçã

o / Direção / 

MAG 

Marketing / Direção  

Projetos 

(nacionais) 

5 Variável 

R6  

Membro / 

Direção 

 

Marketing / Direção 2 Crescente 

 

A análise dos cargos, departamentos e níveis de responsabilidade evidencia que os 

respondentes desempenharam funções diversificadas, com predominância de papéis de 

membro, coordenação e direção, em áreas como marketing, recursos humanos e projetos. 

Verifica-se uma participação em projetos maioritariamente de âmbito nacional, bem 

como diferentes níveis de permanência, entre dois e cinco anos. Em termos de 

responsabilidade, observa-se uma evolução ao longo do tempo, sendo esta 

frequentemente classificada como crescente ou elevada, o que indica um envolvimento 

progressivo dos participantes nas atividades da organização. 

4.2.4 Desenvolvimento de competências  

A Tabela 22 apresenta a perceção dos participantes relativamente ao desenvolvimento de 

competências técnicas e transversais, bem como à autonomia, capacidade de decisão e 

gestão do tempo e da pressão, com base nas respostas às questões 9 a 12 do guião de 

entrevista. 
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Tabela 22 Perceção do desenvolvimento de competências e autonomia 

Respondentes Questão 9 – 

Compet Técnicas 

Questão 10 – Compet 

Transversais 

Questão 

11- 

Autonomia  

Questão 

12 – 

Gestão de 

tempo 

R1 Excel, CRM Comunicação, gestão 

de equipas e clientes 

Sim. Sim. 

R2 Photoshop Comunicação, 

organização e gestão 

de tempo 

Sim. Sim. 

R3 Design gráfico, 

edição de vídeo, 

copywriting, 

métricas digitais 

Liderança, 

responsabilidade e 

empatia 

Sim. Sim. 

R4 Nenhuma. Resiliência, trabalho 

em equipa, gestão de 

conflitos 

Sim. Sim. 

R5 Design Trabalho em equipa e 

liderança 

Sim. Sim. 

R6 Escrita e análise 

crítica 

Gestão de pessoas, 

organização e gestão 

emocional 

Sim. Sim. 

 

A análise das competências desenvolvidas evidencia um equilíbrio entre competências 

técnicas e transversais. Ao nível técnico, destacam-se áreas como design, ferramentas 

digitais e análise, enquanto nas competências transversais sobressaem a comunicação, o 

trabalho em equipa, a liderança, a organização e a gestão de clientes. Verifica-se ainda 

que todos os respondentes indicam possuir autonomia e capacidade de gestão de tempo, 

o que reforça o contributo da experiência para o desenvolvimento de competências 

essenciais no contexto profissional. 
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4.2.5 Liderança, comunicação interna e trabalho em equipa 

A Tabela 23 apresenta a perceção dos participantes relativamente às competências de 

liderança, comunicação interna e trabalho em equipa, bem como ao reconhecimento do 

seu desempenho, com base nas respostas às questões 13 a 15 do guião de entrevista. 

 Tabela 23 Competências (liderança, comunicação e equipa) 

Respondente  Questão 13 - 

Funções de 

liderança ou 

coordenação 

Questão 14 - 

Comunicação 

interna e trabalho 

em equipa 

Questão 15 - 

Reconhecimento do 

trabalho 

R1 Gestão de projetos, 

direção e 

presidência 

Comunicação 

complexa, trabalho 

em equipa positivo 

Sim 

R2 Coordenação Comunicação 

eficaz e equipa 

coesa 

Sim 

R3 Coordenação e 

diretor 

Comunicação clara 

e transparente; bom 

trabalho em equipa 

Sim. 

R4 Direção Evolução na 

comunicação e no 

trabalho em equipa 

Sim. 

R5 Coordenação e 

direção e MAG 

Comunicação 

positiva e em 

evolução 

Sim. 

R6 Direção Comunicação clara 

e transparente 

Sim. 

 

A análise das funções de liderança e coordenação evidencia que todos os respondentes 

assumiram responsabilidades relevantes, nomeadamente em gestão de projetos, direção e 

coordenação de equipas. Ao nível da comunicação e trabalho em equipa, observa-se uma 

perceção globalmente positiva, destacando-se a clareza, a transparência e a eficácia da 
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comunicação, bem como a coesão das equipas. Adicionalmente, todos os participantes 

referem o reconhecimento do seu trabalho, o que sugere um ambiente organizacional 

favorável ao desenvolvimento pessoal e profissional. 

4.2.6 Empregabilidade e inserção no mercado de trabalho 

A Tabela 24 apresenta a perceção dos participantes relativamente à preparação para o 

mercado de trabalho, ao alinhamento das competências desenvolvidas com as exigências 

profissionais e ao impacto da experiência na confiança profissional e empregabilidade, 

com base nas respostas às questões 16 a 18 do guião de entrevista. 

Tabela 24 Valorização da experiência na JBS no mercado 

Respondentes Questão 16 - Preparação 

para o mercado de trabalho  

Questão 17 - 

Alinhamento 

das 

competências 

com o 

mercado  

Questão 18 - Impacto na 

confiança profissional e 

empregabilidade 

R1 Elevada (experiência 

prática relevante) 

TOTAL Desenvolvimento de 

competências e aumento 

de confiança 

R2 Elevada TOTAL Reforço da confiança 

profissional 

R3 Elevada (dependente do 

percurso) 

TOTAL Valorização do CV e 

desenvolvimento de 

competências 

R4 Moderada (foco em soft 

skills) 

PARCIAL 

 

Reforço da confiança 

R5 Elevada (experiência 

prática) 

TOTAL Valorização do 

portefólio, experiência e 

competências 

R6 Positiva (com algumas 

lacunas iniciais) 

 

TOTAL Aumento da confiança e 

desenvolvimento de 

competências 
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A análise da perceção dos respondentes evidencia uma avaliação globalmente positiva 

quanto à preparação para o mercado de trabalho, sendo esta maioritariamente considerada 

elevada e associada à experiência prática adquirida. No que respeita ao alinhamento das 

competências com as exigências do mercado, verifica-se um consenso generalizado, com 

predominância de alinhamento total, embora exista um caso de alinhamento parcial, 

sobretudo ao nível das soft skills. Relativamente ao impacto na confiança profissional e 

empregabilidade, os resultados apontam para um efeito positivo, traduzido no aumento 

da confiança, valorização do currículo e desenvolvimento de competências relevantes 

para o contexto profissional. 

4.2.7 Avaliação global da experiência na Júnior Empresa 

A Tabela 25 apresenta a avaliação global da experiência dos participantes na Júnior 

Empresa, incluindo os aspetos mais positivos, os principais constrangimentos, as 

oportunidades de melhoria e a recomendação da participação, com base nas respostas às 

questões 19 a 23 do guião de entrevista. 

Tabela 25 Avaliação global da experiência na JBS 

Responden

tes 

Questão 19 - 

Avaliação 

global da 

experiência 

(EXPR) 

Questão 20 - 

Aspetos mais 

positivos 

Questão 21 - 

Aspetos 

menos 

positivos 

Questão 

22 - 

Aspetos a 

melhorar 

Questão 23 - 

Recomenda

ção da 

participação 

(RECOME

ND) 

R1 Experiência 

positiva 

(comercial e 

marketing) 

Aprendizage

m prática, 

desenvolvime

nto de 

competências 

e descoberta 

de interesses 

Comunicaçã

o interna e 

processos 

complexos 

Melhorar 

comunica

ção e 

simplifica

r 

processos 

Sim  

R2 
Experiência 

transformad

ora 
 

Contacto com 

o mercado, 

desenvolvime

Dificuldade 

em conciliar 

com estudos 

Melhor 

gestão de 

tempo e 

Sim 
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nto técnico e 

profissional 

comunica

ção 

R3 Experiência 

positiva 
 

Desenvolvim

ento de 

competências

, espírito de 

equipa e 

crescimento 

pessoal 

Falta de 

profissionali

smo  

Melhorar 

organizaç

ão e 

processos 

internos 

SIM 

R4 Experiência 

positiva 

Trabalho em 

equipa, 

eventos e 

aprendizagem 

prática 

Conflitos 

internos e 

gestão de 

equipa 

Melhorar 

comunica

ção e 

motivação 

da equipa 

Sim 

R5 Experiência 

positiva 

Networking, 

experiência 

prática e 

desenvolvime

nto pessoal 

Exigência de 

tempo e 

carga de 

trabalho 

Nenhuma Sim 

R6 Experiência 

positiva 

Aprendizage

m 

diversificada, 

diferentes 

áreas e 

desenvolvime

nto pessoal 

Falta de 

preparação 

inicial 

Reforçar 

formação 

inicial e 

apoio 

Sim 

 

 

A avaliação global da experiência na Júnior Empresa é unanimemente positiva entre os 

respondentes, sendo frequentemente descrita como enriquecedora e transformadora. 

Entre os principais aspetos positivos destacam-se a aprendizagem prática, o 

desenvolvimento de competências, o contacto com o mercado e o trabalho em equipa. 

Por outro lado, os aspetos menos positivos centram-se sobretudo em dificuldades de 

comunicação interna, exigência de tempo e algumas limitações organizacionais. Como 
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áreas de melhoria, os participantes apontam a necessidade de otimizar a comunicação, 

simplificar processos e reforçar a formação inicial. Ainda assim, todos os respondentes 

recomendam a participação na Júnior Empresa, reconhecendo o seu contributo para o 

desenvolvimento pessoal e profissional. 

4.2.8 Análise geral qualitativa 

A análise dos dados permitiu contextualizar os resultados obtidos, evidenciando que a 

amostra é composta maioritariamente por jovens entre os 20 e os 25 anos, ligados à área 

do Marketing e já inseridos no mercado de trabalho, permitindo uma avaliação consistente 

do impacto da participação na Júnior Empresa. Os resultados demonstram que esta 

experiência contribui significativamente para o desenvolvimento de competências 

técnicas e transversais, como comunicação, trabalho em equipa, liderança, organização e 

autonomia, verificando-se também uma progressão dos participantes na organização e um 

aumento das responsabilidades assumidas. Ao nível da empregabilidade, os participantes 

destacaram o desenvolvimento de competências valorizadas pelo mercado, o reforço da 

confiança profissional, a valorização do currículo e a importância do contacto com 

contextos reais de trabalho. Apesar de alguns desafios, os respondentes reconhecem o 

impacto positivo da experiência e recomendam a participação na Júnior Empresa como 

fator diferenciador no percurso profissional. Os resultados evidenciam ainda a relevância 

da aprendizagem experiencial, da aplicação prática de conhecimentos e do contacto com 

o meio empresarial na preparação para o mercado de trabalho. Embora existam limitações 

associadas à dimensão da amostra e ao carácter qualitativo da análise, a consistência dos 

padrões identificados reforça a importância da participação na JBS enquanto contexto de 

desenvolvimento de competências e promoção da empregabilidade. 

Em síntese, os resultados permitem concluir que a participação na JBS contribuiu 

significativamente para o desenvolvimento de competências técnicas e comportamentais, 

para o reforço da empregabilidade, da confiança profissional e da valorização do percurso 

académico e profissional dos seus membros e ex-membros. 
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CAPÍTULO V- DISCUSSÃO DE RESULTADOS 
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O presente capítulo integra e interpreta os dados recolhidos através das duas componentes 

metodológicas adotadas o inquérito por questionário aplicado aos membros atuais da JBS 

e as entrevistas semiestruturadas realizadas a ex-membros inseridos no mercado de 

trabalho, articulando-os com o enquadramento teórico desenvolvido no Capítulo II. Esta 

análise cruzada permite avaliar o contributo da participação na JBS para o 

desenvolvimento de competências e para a empregabilidade, constituindo 

simultaneamente a base argumentativa para as respostas às questões de investigação 

apresentadas no capítulo seguinte. Importa desde já salientar algumas considerações 

metodológicas que condicionam a interpretação dos resultados. O tamanho da amostra 

quantitativa (N=77), embora razoável para um estudo de caso, é considerado reduzido, o 

que limita a generalização das conclusões. Adicionalmente, todas as correlações 

identificadas são positivas, o que é consistente com a natureza percetiva do instrumento 

utilizado. Importa ainda sublinhar que a existência de correlações não implica 

causalidade: embora existam associações fortes entre as variáveis analisadas, não é 

possível inferir relações causais a partir destes dados. 

5.1 Competências desenvolvidas 

Os resultados quantitativos revelam uma perceção globalmente muito positiva por parte 

dos membros relativamente ao desenvolvimento de competências durante a participação 

na JBS. As competências técnicas obtiveram a média mais elevada (M=4,52; DP=0,72), 

seguidas do alinhamento com o mercado de trabalho (M=4,45; DP = 0,74) e da motivação 

para aprender (M=4,38; DP=0,74). Competências transversais como a autonomia 

(M=4,36; DP=0,81), a comunicação e trabalho em equipa (M=4,34; DP=0,90) e a gestão 

do tempo (M=4,30; DP=1,05) completam um quadro de desenvolvimento integrado, 

técnico e comportamental. A consistência interna excelente da escala (α de Cronbach = 

0,940) valida a robustez do questionário. Esta evidência quantitativa é amplamente 

confirmada pela componente qualitativa. Ao nível técnico, os entrevistados identificam 

competências como design gráfico, edição de vídeo, copywriting, métricas digitais e 

análise crítica (R3, R6); ao nível comportamental, emergem de forma consistente a 

comunicação, a liderança, a organização, a resiliência e a gestão emocional (R1, R3, R4, 

R5, R6). Todos os entrevistados afirmam ter desenvolvido autonomia e capacidade de 

gestão de tempo e pressão, competências raramente desenvolvidas com esta intensidade 

em contexto exclusivamente curricular (Tabela 22). 
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Estes resultados são teoricamente sustentados pelo modelo CHA de Leme (2005)que 

define competência como a integração de conhecimento (saber), habilidade (saber fazer) 

e atitude (querer fazer). A JBS proporciona precisamente o contexto para a mobilização 

simultânea destas três dimensões: os membros adquirem ferramentas técnicas, aplicam-

nas em projetos reais com clientes externos e assumem atitudes de responsabilidade e 

comprometimento. Complementarmente, Le Boterf (2006) sustenta que a competência 

não reside na posse de recursos, mas na capacidade de os combinar e mobilizar em 

contexto real dimensão central da experiência na JBS. A natureza dinâmica e contextual 

da competência, tal como descrita por Jonnaert et al. (2015) e por Fleury e Fleury (2001) 

encontra na Júnior Empresa um espaço privilegiado de manifestação. 

5.2 A regressão linear como lente interpretativa: do modelo 1 ao modelo 3 

A utilização da regressão linear hierárquica está alinhada com a literatura sobre 

empregabilidade, que defende ser este um fenómeno multifatorial, resultante da interação 

entre competências, fatores psicológicos e contextuais. Os três modelos estimados 

permitem uma leitura progressiva e teoricamente coerente desta multidimensionalidade. 

O Modelo 1 evidencia que as competências nucleares autonomia, comunicação, liderança 

e competências técnicas explicam uma parte significativa da variação da avaliação global 

da experiência (R² = 0,430). Este resultado está em linha com Fleury e Fleury (2001) para 

quem a competência corresponde à capacidade de mobilizar conhecimentos, habilidades 

e atitudes para gerar valor em contexto organizacional. A relevância destas dimensões 

confirma que a participação na JBS funciona como um espaço de desenvolvimento 

integrado de competências, permitindo aos estudantes transformar conhecimento teórico 

em ação prática. Contudo, o facto de o Modelo 1 não explicar a totalidade da variabilidade 

reforça a visão de Jonnaert et al. (2015), que defendem a competência como um fenómeno 

dinâmico e contextual, dependente não apenas de recursos internos, mas também da 

forma como estes são mobilizados em situações reais. 

O Modelo 2, ao incorporar a gestão do tempo (Q14), acrescenta uma dimensão prática da 

competência, aproximando-se da lógica do modelo CHA. O incremento de R² ajustado 

(0,430 → 0,488) demonstra empiricamente que não basta possuir competências: é 

fundamental saber aplicá-las em contexto real, sob pressão e dentro de prazos definidos. 

Esta evidência está em consonância com Le Boterf (2006), que sustenta que a 

competência se manifesta na ação e na capacidade de mobilizar recursos de forma eficaz 
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em situações concretas. Do ponto de vista qualitativo, todos os entrevistados confirmam 

a gestão de tempo e pressão como uma das competências mais desenvolvidas e mais 

exigidas pelo mercado (Tabela 22), reforçando a validade convergente deste resultado. 

A introdução de variáveis de natureza psicológica e percetiva no Modelo 3 crescimento 

(Q21), reconhecimento (Q22) e impacto percebido (Q23) permite aprofundar a análise, 

elevando o poder explicativo para R² = 0,622. O aumento significativo confirma que 

fatores como a motivação, a perceção de crescimento e o reconhecimento desempenham 

um papel relevante na forma como os indivíduos avaliam a sua experiência 

organizacional. Estes resultados corroboram Hillage e Pollard (1999) que defendem que 

a empregabilidade resulta da interação entre ativos individuais, capacidade de aplicação 

e contexto envolvente, Torrico et al. (2022), que reforçam o papel dos fatores contextuais 

na perceção de empregabilidade. A JBS, ao proporcionar reconhecimento interno e 

crescimento progressivo de responsabilidade unanimemente confirmados pelos 

entrevistados na Questão 15 cria as condições psicológicas que ampliam o valor 

percebido da experiência. Particularmente relevante é o facto das competências 

comportamentais, nomeadamente a comunicação interpessoal e o trabalho em equipa 

(Q10), apresentarem um impacto consistente e positivo ao longo dos três modelos. Este 

resultado reforça a evidência teórica de que as soft skills assumem um papel central no 

mercado de trabalho contemporâneo, especialmente em contextos VUCA, caracterizados 

por volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade, onde a capacidade de 

adaptação, comunicação e colaboração se torna determinante para o sucesso profissional. 

Os resultados corroboram igualmente Goleman (1999), ao evidenciar que competências 

associadas à inteligência emocional comunicação, empatia e gestão das relações 

interpessoais têm um impacto mais significativo na avaliação da experiência do que as 

competências técnicas isoladas. Embora as ne sejam necessárias, são as soft skills que 

diferenciam o desempenho e contribuem para a satisfação em contextos organizacionais, 

ideia reforçada por Boyatzis (1982) ao identificar as dimensões comportamentais como 

as que mais distinguem o desempenho superior. A presença de coeficientes negativos na 

variável autonomia (Q9) ao longo dos modelos merece uma leitura cuidada. Este 

resultado poderá refletir multicolinearidade moderada entre variáveis conceptualmente 

próximas (Q9 e Q10 partilham proporções elevadas na Dimensão 5 do diagnóstico de 

colinearidade), mas pode também sugerir que membros com perfis de maior autonomia 

desenvolvem expectativas mais exigentes, avaliando a experiência de forma mais crítica. 
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Esta complexidade está em linha com Helal e Rocha (2011), que defendem que o sucesso 

profissional não depende exclusivamente de fatores individuais, mas também de variáveis 

contextuais e estruturais que transcendem o esforço individual. 

5.3 Soft skills e confiança profissional: o que revelam as entrevistas 

A análise qualitativa permite aprofundar e contextualizar os dados quantitativos, trazendo 

a voz dos ex-membros à interpretação dos resultados. Um dos achados mais consistentes 

das entrevistas é o impacto positivo da experiência na JBS na confiança profissional dos 

respondentes. Todos os entrevistados identificam o reforço da autoconfiança como um 

dos principais benefícios da participação (Tabela 24): R1 refere o "aumento de confiança" 

como ganho central; R2 destaca o "reforço da confiança profissional"; R3 aponta a 

"valorização do CV e desenvolvimento de competências"; R5 enfatiza a "valorização do 

portefólio, experiência e competências". Este padrão é relevante à luz da literatura: 

Minarelli (1995) identifica a "adequação" e o "relacionamento" como dois dos seis pilares 

da empregabilidade sustentável, sendo a confiança profissional condição necessária para 

a construção de ambos. Do ponto de vista quantitativo, a autoconfiança apresenta M = 

4,17 (DP = 0,97) e a avaliação global da experiência atinge M = 4,57 (DP = 0,66), a média 

mais elevada de todas as variáveis. Conjugados, estes valores sugerem que a JBS é 

percecionada como um investimento de elevado retorno no capital humano individual 

perspetiva convergente com Andrade Júnior (2024), que demonstrou que a participação 

em empresas juniores reforça a empregabilidade e desenvolve competências de iniciativa, 

comunicação, liderança e tomada de decisão. Na Tabela 23, todos os respondentes 

descrevem experiências de liderança ou coordenação R1 na gestão de projetos, direção e 

presidência; R5 na coordenação, direção e MAG e avaliam positivamente a comunicação 

e o trabalho em equipa, com expressões como "comunicação clara e transparente", 

"equipa coesa" e "comunicação positiva e em evolução". O reconhecimento é unânime, o 

que sugere que a JBS proporciona um ambiente organizacional favorável ao 

desenvolvimento interpessoal e à construção de confiança. A referência de R4 a conflitos 

internos como aspeto menos positivo (Tabela 25) é, paradoxalmente, ilustrativa do valor 

formativo desta exposição: a gestão de tensão organizacional em contexto de "falha 

controlada" permite desenvolver resiliência e competências de mediação raramente 

proporcionadas pelo ensino formal. Soares e Morais (2025) e Brito et al. (2024) 

sublinham precisamente que estas competências comportamentais são fundamentais para 

a inovação e a gestão de conflitos em contextos organizacionais reais. 
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5.4 A JBS como laboratório de empregabilidade. 

Um dos resultados mais expressivos do estudo é o forte alinhamento percebido entre as 

competências desenvolvidas na JBS e as exigências do mercado de trabalho (M = 4,45; 

DP = 0,74). Na componente qualitativa, cinco dos seis entrevistados indicam alinhamento 

total entre as competências adquiridas e as exigências profissionais atuais (Tabela 24). 

Apenas R4 aponta um alinhamento parcial, centrado nas soft skills, o que confirma, ainda 

assim, o papel da JBS no desenvolvimento das competências comportamentais mais 

valorizadas pelas empresas. Este resultado é consistente com os dados de mercado da 

Adecco (2024) e da Randstad (2025), que identificam a adaptabilidade, a comunicação e 

o trabalho em equipa como as competências mais procuradas pelas empresas em Portugal. 

A participação em projetos reais com entidades externas é recorrentemente identificada 

como o aspeto mais diferenciador da experiência. R1 destaca a "aprendizagem prática, 

desenvolvimento de competências e descoberta de interesses"; R5 refere o "networking, 

experiência prática e desenvolvimento pessoal"; R2 enfatiza o "contacto com o mercado 

e o desenvolvimento técnico e profissional" (Tabela 25). Estas narrativas ilustram o que 

Fleury e Fleury (2001) denominam "saber agir responsável e reconhecido " a capacidade 

de mobilizar e transferir conhecimentos para gerar valor. A perspetiva de Zulauf (2006) 

reforça este argumento, defendendo a necessidade de aproximar a formação académica 

da prática profissional através de metodologias experienciais. Seabra et al. (2008) 

acrescentam que o papel ativo dos estudantes e o desenvolvimento de autonomia e 

responsabilidade são condições essenciais para uma aprendizagem transformadora, 

características que a JBS incorpora na sua dinâmica organizacional. Num quadro mais 

amplo, Monteiro e de Freitas (2019)destacam as Júnior Empresas como pontes entre o 

ensino teórico e a prática, promotoras de autonomia, iniciativa e desenvolvimento de soft 

skills papel que a JBS, no contexto do ISCAP, materializa de forma consistente.  

De forma global, os resultados confirmam que a experiência na JBS funciona como um 

verdadeiro laboratório de empregabilidade, onde os estudantes desenvolvem 

competências técnicas e comportamentais em simultâneo, num ambiente que simula as 

exigências reais do mercado de trabalho. Esta evidência empírica reforça a importância 

das Júnior Empresas enquanto espaços de aprendizagem experiencial, conforme 

defendido por Lima et al. (2023) e Vale et al. (2017), que documentam o carácter 

transformador da participação nestas organizações no percurso académico e profissional 

dos seus membros. 
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5.5 Limitações e desafios: uma leitura crítica dos resultados 

A análise integrada dos dados permite igualmente identificar limitações e áreas de 

melhoria que enriquecem a discussão com uma perspetiva crítica e equilibrada. Do ponto 

de vista quantitativo, a elevada percentagem de membros com antiguidade reduzida 

(54,5% com três meses ou menos) levanta a questão da profundidade da experiência para 

uma parte substancial da amostra: membros recentes podem ainda não ter vivenciado 

plenamente os ciclos de projeto, as responsabilidades de liderança e os processos com 

clientes externos que caracterizam a dimensão mais transformadora da participação na 

JBS. A nível qualitativo, os entrevistados identificam como principais aspetos a melhorar: 

a comunicação interna e a simplificação de processos (R1, R4); a conciliação com os 

estudos e a gestão do tempo (R2); a organização e o profissionalismo internos (R3); e o 

reforço da formação e apoio iniciais (R6). Esta última dimensão é particularmente 

relevante: a falta de preparação inicial identificada por R6 é consistente com as limitações 

apontadas por Fé de Pinho e da Costa Gaspar (2011), que sublinham a importância do 

apoio institucional e da formação prática como condições para maximizar o impacto das 

Júnior Empresas. Reforçar os processos de integração e onboarding dos novos membros 

poderia ampliar significativamente o valor da experiência para os membros com menor 

antiguidade, que representam a maioria da amostra quantitativa. 

As correlações mais fracas identificadas na análise de Spearman (ρ < 0,30) entre a 

motivação inicial para participar (Q20) e algumas dimensões de desenvolvimento 

sugerem que a motivação pode ser influenciada por fatores externos à perceção de ganho 

pessoal como expectativas iniciais, estilo de liderança ou natureza dos projetos 

disponíveis. Esta complexidade motivacional está em linha com o modelo 

multidimensional de Van der Heijde e Van der Heijden (2006), que conceptualiza a 

empregabilidade como um construto influenciado tanto por características individuais 

como por variáveis contextuais, e que integra dimensões de flexibilidade, antecipação e 

aprendizagem contínua. Em síntese, a análise de regressão e a evidência qualitativa 

permitem concluir que a empregabilidade não é determinada por uma única dimensão, 

mas resulta da articulação entre competências, fatores psicológicos e experiências 

práticas validando o enquadramento teórico apresentado no Capítulo II e abrindo caminho 

para as respostas às questões de investigação que se seguem. 
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CAPÍTULO VI - CONCLUSÃO 
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O presente capítulo apresenta as respostas às questões de investigação formuladas 

inicialmente, com base na análise integrada dos resultados quantitativos e qualitativos 

obtidos ao longo do estudo. A articulação entre os dados recolhidos através dos 

questionários e das entrevistas semiestruturadas, em conjunto com o enquadramento 

teórico desenvolvido, permite responder de forma fundamentada aos objetivos definidos 

para a investigação. 

QI 1: De que modo a participação na JBS contribui para o desenvolvimento de 

competências técnicas e transversais nos seus membros? 

Tanto os resultados quantitativos como os qualitativos demonstram que a participação na 

JBS contribui significativamente para o desenvolvimento de competências técnicas e 

transversais. 

Na componente quantitativa, as competências técnicas apresentaram a média mais 

elevada entre todas as dimensões avaliadas (M = 4,52; DP = 0,72). Paralelamente, 

competências transversais como a autonomia (M = 4,36; DP = 0,81), a comunicação 

interpessoal e trabalho em equipa (M = 4,34; DP = 0,90) e a gestão do tempo (M = 4,30; 

DP = 1,05) registaram igualmente valores elevados, evidenciando que os membros 

reconhecem um forte contributo da experiência na JBS para o seu desenvolvimento 

global. De igual modo, a componente qualitativa reforça estes resultados. Os 

entrevistados identificaram ganhos ao nível técnico, destacando competências 

relacionadas com design gráfico, edição de vídeo, copywriting, métricas digitais, 

ferramentas de CRM e análise crítica. Simultaneamente, referiram o desenvolvimento de 

competências transversais como comunicação, liderança, organização, gestão emocional, 

autonomia, resiliência e trabalho em equipa. 

Assim, a articulação entre os resultados quantitativos e qualitativos confirma que a JBS 

funciona como um contexto de aprendizagem prática e experiencial, permitindo aos 

estudantes desenvolver competências técnicas e comportamentais fundamentais para o 

contexto profissional. 
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QI 2: Qual é a perceção dos atuais membros sobre o valor desta experiência para a 

sua aprendizagem e preparação para o mercado? 

Os resultados quantitativos e qualitativos demonstram que os membros da JBS 

apresentam uma perceção globalmente muito positiva relativamente ao valor da 

experiência para a sua aprendizagem e preparação para o mercado de trabalho. 

Na componente quantitativa, a avaliação global da experiência apresentou a média mais 

elevada entre todas as variáveis analisadas (M = 4,57; DP = 0,66), evidenciando um 

elevado grau de satisfação com a participação na organização. As dimensões mais 

valorizadas foram o alinhamento das competências com as exigências do mercado de 

trabalho (M = 4,45; DP = 0,74), a motivação para aprender (M = 4,38; DP = 0,74) e a 

autonomia (M = 4,36; DP = 0,81). De igual modo, os resultados qualitativos reforçam 

esta perceção positiva. Os entrevistados destacaram a experiência prática, o contacto com 

o mercado, o desenvolvimento pessoal e profissional e a possibilidade de assumir 

responsabilidades reais como fatores diferenciadores da participação na JBS. Foram ainda 

referidos aspetos como o aumento da confiança, o desenvolvimento de competências 

interpessoais e a preparação para desafios profissionais futuros. 

A integração entre ambas as componentes permitem concluir que a JBS é percecionada 

como uma experiência formativa de elevado valor, contribuindo para uma preparação 

mais completa e próxima da realidade do mercado de trabalho. 

QI 3: Que impacto real identificam os ex-membros na sua empregabilidade e 

integração profissional após a passagem pela Júnior Empresa? 

Tanto os dados quantitativos como os qualitativos evidenciam um impacto positivo da 

participação na JBS na empregabilidade e integração profissional dos ex-membros. Na 

componente quantitativa, os resultados demonstram níveis elevados de perceção 

relativamente ao alinhamento entre as competências desenvolvidas e as exigências do 

mercado de trabalho, bem como relativamente à autoconfiança e à avaliação global da 

experiência. Estes dados indicam que os membros reconhecem a participação na JBS 

como um fator relevante na preparação para o contexto profissional. 

De igual modo, a componente qualitativa reforça esta evidência. Os entrevistados 

referiram que a experiência prática adquirida na organização facilitou a adaptação ao 

mercado de trabalho, permitindo-lhes desenvolver competências valorizadas 
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profissionalmente. Entre os principais impactos identificados destacam-se o aumento da 

confiança profissional, a valorização do currículo, o desenvolvimento de competências 

técnicas e comportamentais e a preparação para lidar com contextos organizacionais reais. 

Os ex-membros destacaram ainda a importância do networking desenvolvido durante a 

participação na organização, através do contacto com clientes, parceiros e antigos 

membros, considerando esta rede de contactos uma mais-valia para o acesso a 

oportunidades profissionais. 

Assim, conclui-se que a experiência na JBS contribui não apenas para uma maior 

preparação técnica e comportamental, mas também para uma integração profissional mais 

confiante e diferenciadora. 

QI 4: Quais as competências adquiridas na JBS que se revelam mais diferenciadoras 

e aplicáveis no contexto laboral atual? 

A análise integrada dos resultados quantitativos e qualitativos permite identificar as 

competências mais diferenciadoras e aplicáveis no contexto laboral atual. 

Na componente quantitativa, a comunicação interpessoal e o trabalho em equipa surgem 

como os fatores com maior influência na avaliação global da experiência. A gestão do 

tempo apresentou igualmente um contributo significativo, demonstrando a importância 

das competências comportamentais no desenvolvimento profissional dos membros.De 

igual modo, os resultados qualitativos reforçam esta evidência. Os entrevistados 

destacaram competências como comunicação eficaz, trabalho em equipa, liderança, 

autonomia, capacidade de decisão, gestão do tempo, resiliência e gestão emocional como 

particularmente relevantes no mercado de trabalho atual. Ao nível técnico, foram 

igualmente identificadas competências relacionadas com Marketing Digital, design, 

copywriting, gestão de redes sociais e métricas digitais, consideradas diretamente 

transferíveis para o contexto profissional. 

Assim, conclui-se que a JBS contribui para o desenvolvimento de competências altamente 

valorizadas no mercado de trabalho contemporâneo, especialmente num contexto 

marcado pela necessidade de adaptação, colaboração e capacidade de resolução de 

problemas. 
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QI 5: Em que medida esta experiência constitui uma vantagem competitiva em 

processos de recrutamento e seleção? 

Os resultados quantitativos e qualitativos permitem concluir que a participação na JBS 

constitui uma vantagem competitiva relevante em processos de recrutamento e seleção. 

Na componente quantitativa, os níveis elevados de avaliação global da experiência, bem 

como o forte alinhamento entre as competências desenvolvidas e as exigências do 

mercado de trabalho, demonstram que os membros reconhecem a participação na JBS 

como um elemento diferenciador do seu percurso académico e profissional. De igual 

modo, os resultados qualitativos reforçam esta perceção. Os entrevistados destacaram a 

valorização do currículo, do portefólio profissional e da experiência prática adquirida 

através de projetos reais com clientes externos. Referiram ainda que competências como 

liderança, comunicação, resiliência e gestão emocional constituem fatores valorizados 

pelos recrutadores. A construção de uma rede de contactos profissionais durante a 

participação na organização foi igualmente identificada como uma mais-valia, facilitando 

o acesso a oportunidades profissionais e aumentando o capital social dos membros. 

Em suma, a experiência na JBS é percecionada como um fator estratégico de 

diferenciação profissional, funcionando como um elemento valorizador do perfil dos 

estudantes em processos de recrutamento e seleção. 

Síntese Final 

Em síntese, as cinco questões de investigação encontram resposta consistente nos 

resultados obtidos. A participação na JBS contribui para o desenvolvimento integrado de 

competências técnicas e transversais, é percecionada pelos atuais membros como uma 

experiência de elevado valor formativo, apresenta impacto positivo na empregabilidade e 

confiança profissional dos ex-membros, desenvolve competências diferenciadoras 

aplicáveis no contexto laboral e constitui uma vantagem competitiva relevante em 

processos de recrutamento. 

Os resultados confirmam, assim, o papel das Júnior Empresas enquanto contextos 

privilegiados de aprendizagem experiencial e desenvolvimento de empregabilidade no 

ensino superior. 
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Leme, R. (2005). Aplicação prática de Gestão de Pessoas por competência - 

Rogerio Leme. 

Lima, J. C. A., Holanda, F. M. de A., Wickboldt, L. A., & dos Santos, F. J. L. (2023). 

O Poder Transformador da Participação Discente em Empresa Junior: 

Ampliando Horizontes Profissionais e Impulsionando a Empregabilidade. 



 

74 

 

Luna, I. N., Bardagi, M. P., Gaikoski, M. M., & S. Melo, F. (2014). Empresas 

juniores como espaço de desenvolvimento de carreira na graduação: reflexões 

a partir de uma experiência de estágio. Junior companies as spaces for career 

development in undergraduation: reflections from a training experience. 

Michelle, A., Orlando, J., Margarette, K., Marinho, V., Maia Müller, M., & de 

Carvalho Menezes, M. B. (2014). Treinamento e desenvolvimento como 

parceiros da empregabilidade e sustentabilidade da organização palavras-

chave. 

Minarelli, J. A. (1995). Empregabilidade (J. Minarelli, Ed.; 25o). Gente. 

https://books.google.pt/books?hl=pt-

PT&lr=&id=c4rUAgAAQBAJ&oi=fnd&pg=PT4&dq=empregabilidade+min

arelli&ots=Ofb3P530KN&sig=wdH2QNxlCwUiq_S3ptd__oWHN58&redir_

esc=y#v=onepage&q=empregabilidade%20minarelli&f=false. 

Monteiro, S. A., & de Freitas, A. F. (2019, November 12). Empreendedorismo 

Universitário (A. Silva, Ed.). Paco Editorial. 

https://play.google.com/books/reader?id=Gby9DwAAQBAJ&pg=GBS.PT28.

w.0.4.93&hl=pt_PT. 

Pinto, D. F. da S. (2023). Empregabilidade e oportunidades de carreira para jovens 

diplomados-o universo ISCAP. 

Polidoro Neto, J. S. (2013). O Desenvolvimento de competências comportamentais 

em pequenas e grandes empresas. 

Pozzebon, M., & de Freitas, H. M. R. (1998). Pela aplicabilidade - com um maior 

Rigor Científico - dos Estudos de Caso em Sistemas de Informação. 

Randstad. (2025, February 26). Competências profissionais: quais as hard e soft 

skills mais valorizadas? https://www.randstad.pt/tendencias-

360/competencias/competencias-profissionais-quais-hard-e-soft-skills-mais-

valorizadas/. 

Resende, K. M. A. de. (2009). Faculdade de letras da universidade do Porto 

Departamento de sociologia Processos de Reconhecimento, Validação e 

Certificação de Competências: Novas Oportunidades para Apreender a 

Aprendizagem. 



 

75 

 

Santos, M. (2020, December 26). Can case study methodology be applied to 

occupational health? https://www.rpso.pt/a-metodologia-de-estudo-de-caso-

pode-ser-aplicada-a-nivel-da-saude-ocupacional/. 

Seabra, F. M. dos S. H., Rodrigues, J. J. M., & da Costa, M. T. G. V. (2008). 

Aprendizagem em contexto real-um estudo de caso no ensino superior 

português. 

Silva, L. A. G. da, & Azevedo, S. K. C. de. (2023). Papel da empresa júnior na 

construção de competências de seus egressos: um estudo de campo. Revista 

Ibero-Americana de Humanidades, Ciências e Educação, 9(1), 380–403. 

https://doi.org/10.51891/rease.v9i1.8228. 

Soares, E. C., & Morais, A. S. (2025). Competências comportamentais e 

profissionais. (1). 

Spencer, L. M. , Jr., & Spencer, S. M. (1993). Evaluación de competencia en el 

trabajo (Díaz de Santos, Ed.). 

Teixeira, H. J., Bassotti, I. M., & Souza Santos, T. (2013). Gestão de pessoas na 

administração pública. 

Toledo, L. A., & Shiaishi, G. de F. (2009). Estudo de caso em pesquisas 

exploratórias qualitativas: um ensaio para a proposta de protocolo do estudo 

de caso. 

Torrico, G., Farias Oliveira Nunes, M., & Moraes Cruz, R. (2022, February 1). 

Percepção de empregabilidade de trabalhadores em condições incertas do 

mercado de trabalho. Revista Gestão Organizacional, 15(1), 150–166. 

https://doi.org/10.22277/rgo.v15i1.6616. 

Van der Heijde, C. M., & Van der Heijden, B. I. J. M. (2006). A competence-based 

and multidimensional operationalization and measurement of employability. 

Human Resource Management, 45(3), 449–476. 

https://doi.org/10.1002/hrm.20119. 

Ventura, M. M. (2007). Pedagogia Médica. In Rev SOCERJ (Vol. 20, Number 5). 

Yin, R. K. (2003). Case Study Research Design and Methods. 5. 



 

76 

 

Zamban, M., & Tosta, H. T. (2017). Influência das empresas juniores na formação 

empreendedora de pós-juniores do Estado de Santa Catarina. 

http://www.revista.ueg.br/index.php/revista_administracao. 

Zulauf, M. (2006). Ensino superior e desenvolvimento de habilidades para a 

empregabilidade: explorando a visão dos estudantes. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

77 

 

APÊNDICES 
 

 



 

78 

 

Apêndice I: Guião de Entrevista Semiestruturada 

Estudo: A influência da participação numa Júnior Empresa na empregabilidade e carreira 

dos recém-formados 

Caso de Estudo: Juniscap Business Solutions 

 

Introdução 

Agradecimento pela disponibilidade do participante. 

Explicação dos objetivos do estudo. 

Garantia de confidencialidade e anonimato. 

Pedido de consentimento para gravação da entrevista. 

 

Caracterização Sociodemográfica e Académica 

1. Idade 

2. Formação académica 

3. Situação profissional atual 

4. Curso frequentado aquando da participação na Juniscap BS 

 

Percurso na Juniscap Business Solutions 

5. Que cargos desempenhaste na Juniscap Business Solutions? 

6. Em que departamentos ou projetos estiveste envolvido(a)? 

7. Durante quanto tempo estiveste na Juniscap BS? 

8. Como descreves o teu nível de responsabilidade ao longo desse período? 

 

Desenvolvimento de Competências 

9. Que competências técnicas consideras ter desenvolvido? 



 

79 

 

10. Que competências transversais sentes que mais evoluíram? 

11. Consideras que ganhaste maior autonomia e capacidade de decisão? 

12. A experiência ajudou-te a gerir melhor o tempo e a pressão? 

 

Liderança e Trabalho em Equipa 

13. Tiveste oportunidade de exercer funções de liderança ou coordenação? 

14. Como avalias a comunicação interna e o trabalho em equipa? 

15. Sentiste reconhecimento pelo teu trabalho? 

 

Empregabilidade e Mercado de Trabalho 

16. A participação na Juniscap BS contribuiu para a tua preparação para o mercado de 

trabalho? 

17. As competências desenvolvidas estão alinhadas com as exigências profissionais 

atuais? 

18. A experiência teve impacto na tua confiança profissional e empregabilidade? 

 

Avaliação Global 

19. Como avalias globalmente a tua experiência na Juniscap BS? 

20. Que aspetos destacas como mais positivos? 

21. Que aspetos destacas como menos positivos? 

22. Que aspetos consideras que poderiam ser melhorados? 

23. Recomendarias a participação numa Júnior Empresa? Porquê? 

Fim 

Espaço para comentários adicionais. 

Agradecimento final. 
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Apêndice II: Questionário do Google Forms 
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      R 2


  F = 15 , 358  


  p < 0 , 001


  Q 24 = 1 , 989 − 0 , 140 × Q 9 + 0 , 304 × Q 10 + 0 , 221 × Q 11 + 0 , 185 × Q 12 .


    R 2 = 0 , 488


  Q 24 = 2 , 019 − 0 , 144 × Q 9 + 0 , 195 × Q 10 + 0 , 110 × Q 11 + 0 , 169 × Q 12 + 0 , 236 × Q 14


    R 2 = 0 , 622


  Q 24 = 1 , 028 − 0 , 117 × Q 9 + 0 , 094 × Q 10 + 0 , 201 × Q 12 + 0 , 121 ×


  + 0 , 204 ×


  0 , 116 ×


  0 , 164 ×

