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O PARADOXO DOS VELHOS JOVENS: UMA TIPOLOGIA EMPIRICA DA
LONGEVIDADE DE CARREIRA.

1. INTRODUCAO

O envelhecimento da populacdo mundial tem ampliado o nimero de pessoas que seguem
trabalhando apos a aposentadoria (Dias & Hanashiro, 2024). Oddone (2019) chamou esse
fenomeno de paradoxo dos velhos jovens, sujeitos que, embora formalmente aposentados e
socialmente enquadrados como idosos, seguem ativos, produtivos e em busca de realizagao
profissional. Tal paradoxo desafia as concepgdes tradicionais de carreira e exige novas formas
de compreensao do envelhecimento no trabalho (Luke & Neault, 2020).

Ademais, a permanéncia no mercado de trabalho, por parte dos trabalhadores mais velhos,
nao ocorre de forma homogénea (Zacher, 2015). As motivagdes (Kim & Kim, 2022; Moriarty
et al.,, 2020; Zacher & Griffin, 2015b) , os formatos de engajamento (Kerr & Armstrong-
Stassen, 2011) e as condic¢des (Kim & Feldman, 2000) em que ocorre a continuidade da carreira
variam consideravelmente entre os aposentados.

Estudos internacionais tém abordado fatores antecedentes a essa decisdo de carreira
(Wang et al., 2008), seus impactos sobre saude e bem-estar (Zhan et al., 2009) e as diferentes
motivacdes envolvidas (Maestas, 2010). No entanto, apesar de contribui¢des importantes, como
a tipologia de Schlossberg (2004), que classificou perfis de aposentados a partir de vivéncias
subjetivas em entrevistas qualitativas, ainda ha uma lacuna na literatura: faltam modelos
tipologicos que combinem critérios objetivos e motivacionais para classificar os
comportamentos reais de trabalhadores aposentados que seguem ativos. Tal como evidenciado
no estudo de Moriarty et al. (2020), grande parte das pesquisas recentes ainda se baseia em
percepcdes ou intengdes pré-aposentadoria, ndo capturando a diversidade concreta das
trajetdrias pos-carreira.

Esse vazio teorico-metodologico limita a formulacdo de politicas mais precisas € a
atuacdo de gestores publicos e privados frente a esse novo contingente de profissionais. Sem
uma tipologia fundamentada em dados concretos de longevidade de carreira, corre-se o risco
de aplicar modelos homogéneos a um grupo altamente heterogéneo — comprometendo a
eficacia de ag¢des de inclusdo, formagao e aproveitamento desse capital humano.

Este artigo tem como objetivo compreender de que forma os trabalhadores aposentados
que permanecem ativos podem ser classificados com base no conceito de longevidade de
carreira, considerada aqui a partir de dois eixos: tempo decorrido desde a aposentadoria
(longevidade objetiva) e intencao de seguir trabalhando (longevidade subjetiva). A partir desses
eixos, foi construida uma matriz analitica que possibilitou a identificagdo de seis perfis
distintos, configurando uma tipologia empirica com implicagdes relevantes para a compreensao
da carreira do trabalhador mais velho que segue ativo ap6s a aposentadoria.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A aposentadoria, tradicionalmente concebida como o encerramento da vida laboral e a
saida definitiva do mercado de trabalho, vem sendo reinterpretada nas ultimas décadas como
uma fase ativa e multifacetada da trajetoria de carreira (Fasbender et al., 2019; Maestas, 2010).
Essa mudanca de paradigma tem origem em diversos fatores: o aumento da longevidade, o
envelhecimento da populagdo economicamente ativa (Deaton, 2017), a flexibilizagao das
relacdes de trabalho (Fasbender et al., 2019) e o surgimento de novos significados atribuidos
ao trabalho na maturidade (Moriarty et al., 2020) .



De acordo com Beehr (1986) e Cahill et al. (2007), a aposentadoria deve ser
compreendida como um processo, € ndo como um evento pontual. Esse processo envolve tanto
a transicdo de saida do trabalho formal quanto o desenvolvimento de novas trajetdrias no
periodo pos-aposentadoria. Wang (2007) reforca essa ideia ao propor a distingao entre transi¢ao
de status (mudangas relacionadas ao afastamento ou retorno ao trabalho) e trajetéria pos-
aposentadoria (padrdes de vida e engajamento que se estabelecem apos a saida do emprego de
carreira).

O proprio conceito de aposentadoria ¢ fluido, englobando dimensdes objetivas e
subjetivas. Maestas (2010) argumenta que alguém pode ser considerado aposentado com base
tanto na percepc¢ao pessoal (“me sinto aposentado”) quanto na realidade pratica (ndo exercer
mais atividade remunerada ou receber pensao). Tal ambiguidade conceitual exige abordagens
mais flexiveis para a analise empirica do fendmeno. Como lembra Feldman (1994), existem
diferentes tipos de aposentadoria — voluntaria ou involuntaria, antecipada ou pontual, parcial
ou completa — ¢ todos devem ser considerados em pesquisas sobre transi¢des de carreira
tardias.

Schlossberg (1981, p.5) oferece uma definicdo ampla de transi¢do, que serve para as
carreiras, para ela, transicao ¢ o "evento ou ndo-evento que resulta em uma mudanga nas
suposicoes sobre si mesmo ¢ o mundo, exigindo, portanto, uma adaptacdo no comportamento
e nos relacionamentos". A autora entende que os "ndo-eventos" (como a auséncia de uma
promocgao esperada) podem ter impacto tao significativo quanto os eventos concretos (como
entrada no emprego ou aposentadoria). De modo que a aposentadoria pode ser vista como uma
transicao de carreira.

2.1 Aposentadoria como Transicao de Carreira

O entendimento da aposentadoria como uma forma de transi¢ao de carreira tem motivado
a formulacdo de modelos tipologicos que explicam os diferentes perfis de comportamento e
motivacao entre trabalhadores maduros. Uma das contribuigdes mais relevantes nesse campo ¢
a de Schlossberg (2004), que identifica cinco perfis de aposentados com base em como
vivenciam e interpretam essa nova fase da vida. A tipologia foi construida a partir de entrevistas
com 100 homens e mulheres de diferentes origens — incluindo executivos, trabalhadores
bracais e moradores de comunidades diversas — além de grupos focais organizados em torno
de temas como saida do trabalho, mudancas nos relacionamentos, corpo e identidade. Apesar
da riqueza dos dados, a autora ressalta que “os resultados ndo pretendem ser universais, mas
oferecer uma lente interpretativa sobre os multiplos sentidos atribuidos a aposentadoria”
(Schlossberg, 2004, p.8). Sua tipologia inclui:

e Continuadores (continuers): mantém atividades semelhantes as da fase anterior,
embora em novo ritmo ou formato, preservando a identidade profissional.

e Aventureiros (adventurers): iniciam novas atividades ou carreiras em areas distintas
das anteriormente exercidas, buscando desafios inéditos.

e Planadores faceis (easy gliders): nao fazem planos estruturados e vivenciam a
aposentadoria com flexibilidade e espontaneidade.

o Buscadores (searchers): exploram opgoes, testam diferentes caminhos e ainda estao
em busca de um novo papel significativo.

o Retirantes (retreaters): tendem a se afastar das atividades produtivas e da vida social,
apresentando sinais de desmotivac¢ao ou desorientagdo.



Essa tipologia refor¢a a ideia de que a aposentadoria pode assumir formas variadas, com
diferentes niveis de continuidade ou ruptura em relacdo a carreira anterior. Importante destacar
que, com exceg¢do dos retirantes, todos os demais perfis mantém, em alguma medida, potencial
de reengajamento laboral. Assim, como: “de tempo em tempo, aposentados podem migrar de
um perfil para outro” (Schlossberg, 2004, p.89).

Em outra vertente, o estudo de Moriarty et al. (2020) investigou os padroes de intengao
de aposentadoria entre 1434 trabalhadores ainda em atividade, sendo apenas 70 ja aposentados,
buscando identificar os fatores que influenciam suas decisdes futuras. Por meio de uma
classifica¢do preditiva de intengdes de aposentadoria, baseada em analise de classes latentes
(Latent Class Analysis), os autores identificaram oito perfis distintos de percepgao sobre a
aposentadoria, agrupados em diferentes classes. Os perfis identificados incluem: (1)
aposentadoria inelastica, com rejeicdo a permanéncia no trabalho; (2) aposentados precoces,
que pretendem sair antes dos 60 anos; (3) caminho reto, que seguem a idade padrdo de
aposentadoria; (4) caminho instavel, com planos sujeitos a alteracdes por satde ou estresse; (5)
aposentados muito precoces, antes da idade legal; (6) orientados para a saude, cuja decisdo
depende do bem-estar fisico ¢ mental; (7) aposentados tardios ou ndo aposentados, que
planejam se aposentar tardiamente ou ndo o fardo; e (8) os agndsticos da aposentadoria, que
nao apresentam critérios claros nem planos definidos. Embora o estudo nao trate de pessoas ja
aposentadas, ele contribui para compreender a diversidade de perspectivas sobre aposentadoria.

Essas tipologias permitem entender com mais precisdo os diferentes ritmos, motivagoes
e incertezas que envolvem o prolongamento ou a interrupcdo da carreira. Afinal, a
aposentadoria ndo se refere unicamente a cessagao da atividade laboral: ela pode representar
uma nova fase da carreira, com diferentes configuragdes — como a aposentadoria plena, o
trabalho em tempo parcial, transi¢des graduais (Lytle et al., 2015) ou até mesmo o retorno ao
mercado (efeito bumerangue), como no caso dos "ndo aposentados" (Maestas, 2010).

Se, por um lado, os modelos tipoldgicos ajudam a compreender padrdes e agrupamentos
de atitudes frente a aposentadoria, por outro, pesquisas qualitativas permitem apreender os
significados mais subjetivos atribuidos a continuidade da carreira em idades mais avancadas.
Nesse sentido, Bown-Wilson e Parry (2013) exploram as atitudes e estratégias individuais de
trabalhadores com 50 anos ou mais em relacdo a progressao profissional. Em sua pesquisa com
gestores maduros, os autores identificaram quatro orientagdes distintas:

e Strive (progredir): foco no crescimento continuo e busca por novos desafios.

e Stick (permanecer): manutencdo da posicao atual por valorizagdo da estabilidade.

e Slow down (reduzir o ritmo): reducdo planejada do ritmo de trabalho e das
responsabilidades.

e Switch (mudar de rumo): desejo de mudar completamente de funcdo ou setor,
assumindo novas diregdes profissionais.

Essas categorias revelam que a decisdo de permanecer ativo ou se desligar do trabalho ¢
influenciada por uma combinacdo de fatores pessoais (identidade, autonomia, satde),
contextuais (finangas, cultura organizacional) e aspiracionais (realizagdo pessoal, proposito)
(Bown-Wilson & Parry, 2013).

A convergéncia das abordagens de Bown-Wilson e Parry (2013); Moriarty et al. (2020)
e Schlossberg (2004) evidencia que a aposentadoria nao € necessariamente um ponto final, mas
uma etapa tardia do desenvolvimento de carreira (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2011;
Fasbender et al., 2019). Como mostram Ferreira et al. (2024), a continuidade no trabalho apo6s
a aposentadoria pode ser motivada por fatores como qualidade de vida, autonomia, realizagdo
pessoal e sentido de pertencimento — e nao apenas por necessidades financeiras.



Esse olhar ampliado permite reconhecer que os trajetos pos-aposentadoria sdo
heterogéneos e devem ser analisados com lentes teoricas que considerem tanto a longevidade
objetiva (tempo efetivo de permanéncia no mercado) quanto a longevidade subjetiva (intencao
de continuar ou de se desligar).

Essa diversidade de trajetérias refor¢a a importancia de reconhecer que o trabalho tem
significados distintos para as pessoas. Enquanto alguns trabalhadores mais velhos desejam
continuar ativos o maximo de tempo possivel e sequer conseguem se imaginar aposentados,
outros preferem encerrar sua trajetoria laboral o quanto antes e anseiam pela aposentadoria
(Zacher & Griffin, 2015a).

Cabe ressaltar que ndo ha uma definicao universal para o que se entende por trabalhador
mais velho. Contudo, este artigo adota o critério de 50 anos ou mais, em consonancia com
diretrizes de organismos internacionais como a American Association of Retired Persons -
AARP (Collins et al., 2009) ¢ estudos académicos recentes (Kim & Kim, 2022; Hennekam,
2015). Essa escolha reflete o entendimento de que a transi¢ao para a aposentadoria pode ocorrer
antes dos 63 anos, média global de aposentadorias segundo a Organizacao para a Cooperagao
e o Desenvolvimento Economico - OCDE (2023), especialmente em determinados regimes de
previdéncia.

Essas diferentes tipologias evidenciam que o processo de aposentadoria nao ¢
homogéneo, tampouco linear. Ao contrario, ele envolve multiplas motivacdes, ritmos e
significados que se articulam com decisdes subjetivas e contextos sociais especificos. Para além
dos modelos classificatorios, ¢ fundamental compreender as estratégias individuais adotadas
por trabalhadores mais velhos, bem como os sentidos que atribuem a continuidade ou a
reconfiguragdo de suas trajetorias profissionais. A esse respeito, estudos qualitativos como de
Bown-Wilson e Parry (2013) revelam que, mesmo diante de condigdes estruturais semelhantes,
os trabalhadores adotam posturas distintas frente ao trabalho na fase p6s-50, expressando
valores, expectativas e projetos de vida diversos — elementos centrais para compreender a
longevidade de carreira.

2.2 Longevidade de carreira: conceito e fundamentos

A literatura carece de uma defini¢cdo conceitual para longevidade de carreira.

Super (1980) descreve a carreira como uma sucessdo de etapas ordenadas: (1)
crescimento — desenvolvimento de interesses e habilidades basicas; (2) exploracdo —
autodescoberta e escolhas iniciais; (3) estabelecimento — busca por sucesso e estabilidade; (4)
manutengdo — conservagao das conquistas; e (5) desengajamento, o fim da carreira e, portanto,
aposentadoria. Luke e Neault (2020) propdem assim "antitese do desengajamento", sugerindo
que o prolongamento pode representar um novo estagio de desenvolvimento. A Teoria da
Construgdo de Carreira, desenvolvida por Savickas (1997) como uma evolugdo do modelo de
Super (1980), propde a ideia de miniciclos de carreira — em que o individuo pode vivenciar
diferentes fases (crescimento, exploracdo, manuten¢do etc.) simultaneamente ou em ciclos
repetidos ao longo da vida, independentemente da idade (Kim & Kim, 2022; Luke & Neault,
2020; Mok et al., 2021; Savickas & Porfeli, 2012). Entretanto, nenhum desses autores trouxe
uma defini¢do para longevidade de carreira.

Dias e Hanashiro (2024), em uma revisao sistematica da literatura, com 43 artigos sobre
a carreira do trabalhador mais velho, identificaram apenas trés estudos que utilizavam o termo
longevidade de carreira: Cole (2016), Mok et al. (2021) e Tempest e Coupland (2017). Nenhum
deles com uma defini¢do explicita para longevidade de carreira.

Assim, a longevidade de carreira (LdC) ¢ entendida neste artigo como a extensdo
temporal da carreira de trabalhadores elegiveis a aposentadoria legal que permanecem ativos
no mercado de trabalho. Mais do que um indicador cronoldgico, a LdC incorpora dimensodes



objetivas, como o tempo decorrido desde a aposentadoria, e subjetivas, como a inten¢do de
seguir trabalhando. Essa definicao est4 alinhada com abordagens contemporaneas da psicologia
da carreira, que compreendem a aposentadoria ndo como fim da carreira, mas como uma etapa
potencial de reengajamento profissional (Fasbender et al., 2019; Armstrong-Stassen &
Schlosser, 2011).

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo apresenta-se o perfil dos participantes, instrumentos de mensuracao,
procedimentos de coleta de dados, plano de andlise de dados e os aspectos éticos.

3.1 Participantes

A amostra analisada neste artigo ¢ composta exclusivamente por respondentes
aposentados legalmente que, no momento da coleta, permaneciam ativos no mercado de
trabalho. Foram selecionados individuos com base em sua resposta afirmativa a pergunta:
“Vocé recebe o beneficio financeiro por aposentadoria?”. Como ndo ha uma definicao
universal de aposentadoria, para esta pesquisa, quem respondeu que recebe o beneficio
financeiro de pensdes ou beneficios de seguridade social ¢ considerado aposentado (Fasbender
et al. 2019).

Nao foram estabelecidos critérios de exclusdo adicionais além do ndo preenchimento
integral do questionario.

A amostra foi composta por 151 participantes, obtida por conveniéncia, respeitando-se a
natureza exploratdria e indutiva da pesquisa.

A idade dos participantes variou de 42 a 83 anos, com média de 63,2 para homens e 60,2
para mulheres. Essa amostra conta com 73,5% dos participantes casados em unido estavel,
13,3%, solteiros e viuvos nao alcancam 1% da amostra. A Tabela 1 exibe esses dados.

Tabela 1: Idade e estado civil da amostra
Casado/Unido

Média de Idade Divorciados Solteiros Viuvos
Sexo n % . .. ‘- estavel
idade  minima e maxima
n % n % n % n %
Homem 73 48,3% 63,2 42 83 65 89,0% 3 4,1% 3 4,1% 2 2,7%
Mulher 78 51,7% 60,2 43 76 46 59,0% 18 23,1% 9 11,5% 5 6,4%
Total 151 100% 111 73,5% 21 13,9% 12 0,1 7 0,0

Fonte: dados da pesquisa (2025).

A maior concentragcdo da amostra situou-se entre 50 e 60 anos de idade para mulheres e
entre 61 a 65 para homens. Apenas oito participantes (5 homens e 3 mulheres) estavam entre
42 anos (a menor idade na amostra) e 50 anos, a idade inicial para classificagdo como
trabalhador mais velho. A distribui¢ao de faixas etérias esté ilustrada na Figura 1.



Figura 1. Faixa etaria dos participantes
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Fonte: dados da pesquisa (2025). Nota: n=151

Quanto ao grau de instrucdo, 49% possuem pos-graduacao, 20,5% graduacdo, 17,9%
mestrado e 8,6% doutorado, totalizando 96% da amostra com nivel superior completo. A Tabela
2 exibe esses dados.

Tabela 2: Grau de instrucdo dos respondentes

‘. - Homem Mulher Total
Grau maximo de Instruc¢ao
n % n % n %

Doutorado 6 8,2% 7 9,0% 13 8,6%

Mestrado 16 21,9% 11 14,1% 27 17,9%

Pés-graduacgdo 34  46,6% 40 51,3% 74  49,0%

Graduacao 17 23,3% 14 17,9% 31 20,5%

Nivel técnico / profissionalizante 0 0,0% 4 5,1% 4 2,6%

Sem formacg3o universitaria e/ou técnica 0 0,0% 2 2,6% 2 1,3%
Totais 73 100,0% 78 100,0% 151 100,0%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

Em relacdo ao perfil socioecondmico, a maior parte dos respondentes situava-se nas
classes A e B, somando 78,8% da amostra, conforme autorrelato de renda e ocupacao. Para a
estratificacdo da classe de renda, utilizou-se uma média das classifica¢des de classes sociais
propostas por dois estudos de consultorias. A renda mensal superior a R$ 24.800 foi classificada
como Classe A; entre R$ 8.000 ¢ R$ 24.800 como Classe B; entre R$ 3.000 ¢ R$ 8.000 como
Classe C; e até R$ 3.000 como Classes D e E (Alvarenga & Martins, 2021; Gombata, 2024). A
Tabela 3 apresenta a distribuicao dos respondentes por faixa de renda.



Tabela 3: Classe de renda
Homem Mulher Total
n % n % n %
Classe A 32 43,8% 18 23,1% 50 33,1%
Classe B 28 38,4% 41 52,6% 69 45,7%
Classe C 12 16,4% 12 15,4% 24 15,9%
Classe D/E 1 1,4% 7 9,0% 8 5,3%
Totais 73 100,0% 78 100,0% 151 100,0%
Fonte: dados da pesquisa (2025).

Classe

Os vinculos de trabalho variavam entre emprego registrado (CLT), trabalho autonomo e
iniciativas empreendedoras, refletindo uma diversidade de formatos de permanéncia no
mercado apds a aposentadoria formal, com predominancia de 31,1% no regime formal CLT. A
Tabela 4 exibe os dados.

Tabela 4: Tipo de vinculo trabalhista

Bolsista Empreendedor(a) Empresario(a)/ Trabalho auténomo
Sexo . ! individual ndo empreendedor(a) Registrado(a) CLT / prestador de Voluntario
pesquisador, etc. L L .
tenho funcionarios tenho funciondrios servigo
n % n % n % n % n % n %
Homem 1 1,4% 10 13,7% 10 13,7% v 25 34,2% 24 32,9% 3 4,1%
Mulher 0 0,0% 13 16,7% 11 14,1% 22 28,2% 32 41,0% 0 0,0%
Total 1 0,7% 23 15,2% 21 13,9% 47 31,1% 56 37,1% 3 2,0%

Fonte: dados da pesquisa (2025). Nota: n=151
Tanto entre homens quanto entre mulheres, ocorreu um equilibrio entre os niveis
hierarquicos ocupados, sendo quase uma distribuicao de 1/3 em cada nivel da pesquisa. A

Tabela 5 exibe os dados.

Tabela 5: Nivel hierdrquico ocupado por sexo

Nivel Hierarquico Ocupado Homem Mulher Total
n % n % n %

Colaborador individual (ex: funcionario, profissional liberal,

auténomos, etc. sem gestdo de pessoas) 26 356% 29 372% 55 364%
Diretor, gerente, supervisor, coordenador (tenho gestdo de

pessoas) 22 30,1% 22 282% 44  29,1%
Presidente, Sdcio, Proprietario de empresa (tenho gestdo de

negocios e ou pessoas) 25 342% 27 346% 52 344%
Total 73 100% 78 100% 151 100%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

A pesquisa obteve participantes de nove Estados da federacdo, além de dois
respondentes residentes no exterior. Conforme apresentado na Tabela 6, o Estado de Sdo Paulo
concentrou o maior nimero com 78,8% dos respondentes.



Tabela 6: Origem geografica dos respondentes
Homem Mulher Total
% %
0,0% 1,3%
1,4% 1,3%
2,7% 5,1%
5,5% 5,1%
1,4% 7,7%
1,4% 1,3%
2,7% 2,6%

Origem
g %

0,7%
1,3%
4,0%
5,3%
4,6%
1,3%
2,6%

Ceara (CE)

Fora do Brasil
Minas Gerais (MG)
Parana (PR)
Pernambuco (PE)
Rio Grande do Sul (RS)
Rio de Janeiro (RJ)

Rondénia (RO) 0,0% 1,3% 0,7%
Santa Catarina (SC) 1,4% 0,0% 0,7%
S3o Paulo (SP) 61 836% 58 744% 119 788%

Total 73 483% 78 51,7% 151 100%
Fonte: dados da pesquisa (2025).
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Em relacao a mudangas de carreira pds-aposentadoria, quase metade da amostra (n=74),
indicaram ter passado por mudangas, sendo 11 deles com redugdo salarial e 4 com reducao
salarial e de horas de jornada laboral. Desse grupo de 74 trabalhadores, 48 relataram que tais
mudancas foram decisdes pessoais, enquanto 26 atribuiram as transicdes a fatores impostos
pelo mercado. A outra metade (77 trabalhadores) ndo indicaram qualquer mudanga apds a
aposentadoria, sendo considerados casos de continuidade ocupacional por op¢do pessoal.

Encerrada a apresentagao do perfil demografico dos participantes da pesquisa, passamos
a descri¢do dos instrumentos utilizados na pesquisa.

3.2 Instrumentos

O instrumento de coleta de dados foi um questionério estruturado contendo questdes
sociodemograficas e duas medidas principais:

o Longevidade Objetiva: medida por meio da diferenga matematica entre os niumeros
dados como respostas para as perguntas "Que idade vocé tinha quando comecou a
receber o beneficio financeiro por aposentadoria?" e “Qual a sua idade?”, no momento
em que respondia ao questionario.

o Longevidade Subjetiva: operacionalizada a partir da pergunta "Até quando pretende
trabalhar?". As respostas foram categorizadas como: (P) para quem respondeu “Por
mais alguns anos e depois parar” e NP para quem respondeu “ndo pretendo parar
nunca”.

Além dessas, foram incluidas perguntas de apoio para caracterizagdao dos participantes,
como idade, sexo, escolaridade, profissdo, area de atuacdo e tipo de mudanca de carreira (caso
tenha ocorrido).



3.3 Procedimentos de coleta de dados

A estratégia de amostragem foi ndo probabilistica. A coleta foi conduzida de forma
online, entre novembro de 2024 e janeiro de 2025. Os participantes acessaram voluntariamente
o formulario por meio de link divulgado em redes sociais, contatos profissionais e indicagoes,
técnica snowball (bola de neve), na qual participantes iniciais indicaram outras pessoas com o
mesmo perfil (aposentados que seguem trabalhando). O preenchimento foi autoadministrado.
O aceite ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) era condi¢ao para prosseguir
no formulario.

3.4 Plano de analise dos dados

Os dados foram tratados inicialmente no Excel para organizagdo e verificacdo de
consisténcia. Posteriormente, foram exportados para o software Jamovi para analises. A matriz
tipologica foi construida com base em cruzamentos entre longevidade objetiva e subjetiva.
Utilizou-se também o Excel para visualizagdo dos dados.

A tipologia emergente resultou de um processo indutivo de andlise, agrupando os
participantes de acordo com os critérios previamente definidos. Nao foram utilizados testes
estatisticos inferenciais nesta etapa, dado o foco exploratorio e classificatorio da investigacao.

3.4 Aspectos éticos

A pesquisa respeitou os principios €ticos estabelecidos pela Resolugao n°® 510/2016 do
Conselho Nacional de Satde (CNS), ndo tendo sido submetida a comité de ética por ndo
envolver dados sensiveis nem intervengdes. Os participantes consentiram de forma livre e
informada, apos leitura do TCLE disponivel na primeira pagina do formulario. Garantiram-se
anonimato, confidencialidade dos dados e o direito de desisténcia a qualquer momento.

4. CONSTRUCAO E APRESENTACAO DA MATRIZ TIPOLOGICA

Neste capitulo apresenta-se os caminhos analiticos para constru¢cao da matriz tipologica:
construcao da matriz, descri¢ao das categorias e a reflexao sobre os padrdes observados.

4.1. Construg¢ao da Matriz Tipologica

A partir da andlise dos dados empiricos, foi construida uma matriz bidimensional da
longevidade de carreira, composta por dois eixos analiticos principais:

o Longevidade Objetiva: refere-se ao tempo efetivo de permanéncia no trabalho apds a
aposentadoria formal. Este tempo foi categorizado em trés niveis: baixa longevidade
(<5 anos), média longevidade (entre 5 e 9 anos) e alta longevidade (>10 anos). A escolha
do ponto de corte de 10 anos como indicador de alta longevidade baseia-se em estudos
que o utilizam como parametro para caracterizar vinculos de longo prazo no emprego
pré ou pos-aposentadoria (Cahill et al., 2006; Crespo, 2004; Feldman, 1994; Mooney et
al., 2016; Ruhm, 1990).

o Longevidade Subjetiva: diz respeito a inten¢do declarada dos respondentes em relagao
a continuidade do trabalho no futuro. Foi operacionalizada com base nas respostas a



pergunta “Até quando pretende trabalhar?”, sendo codificada como P (pretende parar

de trabalhar em algum momento) e NP (ndo pretende parar nunca)..

A combinacdo desses dois eixos permite captar nao apenas o aspecto cronologico da
longevidade de carreira, mas também a motivacdo subjacente a permanéncia no mercado de
trabalho. A escolha desses critérios estd alinhada a estudos que destacam tanto os fatores
temporais quanto intencionais como determinantes da heterogeneidade entre aposentados que

continuam trabalhando (Beehr & Bennett, 2015; Wang et al., 2008; Zhan et al., 2009).

A Tabela 7 apresenta a categorizagdo dos participantes conforme sua duragdo e inten¢do

de permanéncia no trabalho.

Tabela 7: Duracdo e Inten¢do da LdC

Dos quais pretendem:

Duragao da LdC N
Parar Nao parar
n % n % n %
LdC (210 anos) 26 17,2% 12 7,9% 14 9,3%
LdC (entre 5e 9 anos) 49 32,5% 22 14,6% 27 17,9%
LdC (< 5anos) 76 50,3% 30 19,9% 46 30,5%
Total 151 100,0% 64 42,4% 87 57,6%

Fonte: dados da pesquisa (2025).

4.2. Descricao das Categorias

A combinagdo dos eixos permitiu a identificacdo de seis perfis de aposentados com
padrdes distintos de permanéncia e planejamento de carreira, que resultaram na tipologia
denominada Matriz Tipolégica da Longevidade de Carreira. Cada célula da matriz

representa uma configuracao especifica de engajamento ocupacional pds-aposentadoria.

Vitalicios (NP + alta longevidade): Trabalhadores com longa permanéncia e intengdo
explicita de ndo parar de trabalhar, continuando suas atividades profissionais de forma
consistente, mantém aspectos importantes da sua identidade de trabalho apds a
aposentadoria.

Candidatos a vitalicio (NP + média longevidade): Trabalhadores com trajetoria em
curso e forte intengdo de continuidade no mercado de trabalho.

Longevos (NP + baixa longevidade): Trabalhadores que estdo no inicio da extensdo
pos-aposentadoria, com motivagao elevada para seguir trabalhando, ainda que com uma
longevidade limitada. Esse grupo pode estar explorando o trabalho em uma nova fase
de vida, ainda sem uma decisio clara sobre o futuro.

Longevos em exploracao (P + baixa longevidade): Trabalhadores que permanecem no
mercado de trabalho por um curto periodo, geralmente por necessidade pontual ou uma
fase de adaptacdo, eles estdo explorando e ajustando suas op¢des apos a aposentadoria.

Aposentados em marcha (P + média longevidade): Trabalhadores que ja ampliaram
sua trajetdria apos a aposentadoria, mantendo o trabalho como uma parte relevante de



sua vida, mas com a inten¢do de encerra-lo em algum momento. Este perfil pode ver a
aposentadoria como um periodo de liberdade e adaptacao gradual ao novo ritmo de vida.

o Longevos ultima fase (P + alta longevidade): Trabalhadores que mantiveram uma
carreira prolongada apds a aposentadoria, mas com a intenc¢ao de encerra-la em algum
momento. A decisao de encerrar o trabalho seja de forma gradual e planejada esta
tomada.

A Figura 2 apresenta essa matriz, organizando os aposentados segundo os eixos de
tempo decorrido desde a aposentadoria (horizontal) e intengdo de permanéncia (vertical). Essa
organizagdo busca ilustrar a diversidade de trajetérias dos aposentados, levando em
consideragdo tanto os fatores motivacionais quanto as condi¢des externas e de adaptagdao que
influenciam sua continuidade no trabalho apos a aposentadoria.

Figura 2. Matriz tipologica da LDC

Intengdo de
permanéncia

Longevos  Candidatos
a vitalicio

Vitalicios

N3o pretendo
parar nunca (NP)

n=46 (30,5%) n=27 (17,9%) =14 (9,3%)

Longevos Longevos Longevos
Pretendo parar em em em altima
algum momento (P) -
exploragio marcha fase
n=30 (19,9%) n=22 (14,6%) n=12 (7,9%)
Longevidade
Baixa Média Alta

Fonte: Elaborado pelos autores. Nota: n=151

Foram adotados critérios empiricos e conceituais para defini¢do dos quadrantes e
nomeagao das categorias, considerando tanto a literatura existente sobre aposentadoria e
transicdes (Schlossberg, Moriarty et al., Bown-Wilson & Parry), quanto os padrdes
identificados na amostra desta pesquisa.

4.3. Reflexoes e padroes observados

A anélise revelou uma heterogeneidade significativa nas formas de engajamento pds-
aposentadoria, indicando que a decisdo de continuar ou parar de trabalhar ndo depende apenas
da idade ou do tempo decorrido desde a aposentadoria, mas, como apresentado por Bown-
Wilson e Parry (2013) também de aspectos motivacionais, percepcdes de saude e oportunidade,
além de condicdes de trabalho.

A matriz proposta ndo apenas categoriza os tipos de longevidade de carreira entre
aposentados, mas oferece subsidios tedricos e praticos para compreensao das multiplas formas



de envelhecer trabalhando. Trata-se de uma contribui¢do original, especialmente voltada ao
contexto brasileiro, que permite futuras analises comparativas e aprofundamentos qualitativos
em cada uma das categorias.

Diferentemente de estudos prévios que abordam a aposentadoria sob perspectivas
preditivas ou conceituais, este artigo propde uma tipologia empirica baseada em
comportamentos reais de trabalhadores aposentados que permanecem ativos. Por exemplo,
Moriarty et al. (2020) desenvolveram uma classificagao preditiva de inten¢des de aposentadoria
com base em trabalhadores ainda em atividade, enquanto Beer e Bennett (2022) ofereceram
uma revisdo conceitual do emprego-ponte, sem propor uma tipologia empirica. J& Wang et al.
(2008) e Zhan et al. (2009) realizaram investigagdes longitudinais com foco nos antecedentes
e consequéncias do emprego apos a aposentadoria, respectivamente. Embora relevantes para a
compreensao do fendmeno, esses estudos ndao oferecem uma categorizacgao direta das trajetérias
pos-aposentadoria com base em dados empiricos classificados por eixos combinados de tempo
e intengdo. Nesse sentido, a tipologia aqui apresentada representa uma contribuicao original ao
integrar dimensdes objetivas e subjetivas da longevidade de carreira, com base em evidéncias
concretas de trabalhadores brasileiros que vivenciam o pos-carreira de maneira ativa e
heterogénea.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo tem como objetivo compreender de que forma trabalhadores aposentados que
permanecem ativos podem ser classificados com base no conceito de longevidade de carreira.
A partir da analise de dados coletados com 151 trabalhadores aposentados em atividade, foram
identificadas seis categorias resultantes da combinacdo entre o tempo de permanéncia no
mercado apos a aposentadoria (longevidade objetiva) e a intencdo de seguir trabalhando
(longevidade subjetiva): Vitalicios, Candidatos a Vitalicio, Longevos, Longevos em
Exploracdo, Aposentados em Marcha e Longevos Ultima Fase.

A tipologia proposta representa uma contribuicao original ao debate sobre aposentadoria
e carreira tardia, ao reconhecer que o trabalho na velhice ndo segue um Unico caminho. A
literatura aponta que diferentes motivagdes (Kim & Kim, 2022), condi¢des de satde
(Armstrong-Stassen & Schlosser, 2011), vinculos afetivos com o trabalho (Hennekam, 2015) e
percepgdes sobre o futuro moldam as decisdes de continuidade ou encerramento da trajetoria
laboral (Fasbender et al., 2019). A matriz permite visualizar essa diversidade de experiéncias e
abre espaco para politicas mais ajustadas aos perfis reais dos trabalhadores em longevidade de
carreira.

Diferentemente de estudos que investigam percepcdes pré-aposentadoria, como o de
Moriarty et al. (2020), que identificaram padrdes de planejamento entre trabalhadores ainda em
atividade, esta pesquisa foca exclusivamente em individuos ja aposentados que permanecem
ativos, propondo uma tipologia empirica baseada em dados reais. Em vez de analisar inten¢des
futuras, a tipologia aqui apresentada deriva de experiéncias concretas de longevidade de
carreira, contribuindo para a compreensao da diversidade de trajetorias no pds-carreira formal.

Do ponto de vista teodrico, a tipologia amplia o entendimento da aposentadoria como fase
ativa do desenvolvimento de carreira, em consonancia com abordagens contemporaneas que
destacam sua natureza processual, fluida e multidimensional. Na pratica, ela pode subsidiar
organizagdes ¢ formuladores de politicas publicas no desenvolvimento de estratégias mais
inclusivas de gestdo da idade, reconhecendo a heterogeneidade dos aposentados ativos e suas
diferentes necessidades ¢ intengoes.

Como limitacdo, destaca-se o recorte transversal da analise, que impede a observacao das
transi¢des ao longo do tempo. Pesquisas futuras podem adotar abordagens qualitativas para
aprofundar os sentidos atribuidos ao trabalho em cada perfil, bem como estudos longitudinais



que investiguem a movimentac¢do entre as categorias. Também se recomenda a replicacdo da
tipologia em diferentes contextos socioecondmicos, para testar sua validade e aplicabilidade.
Esse perfil evidencia uma amostra bastante escolarizada (96% com ensino superior) e de alta
renda (predominancia de classes A ¢ B) com acesso a recursos que podem facilitar a
continuidade laboral, o que deve ser considerado na interpretacdo dos resultados e nos limites
de generalizagdo da tipologia proposta.

Compreender a heterogeneidade dos aposentados ativos ¢ também uma forma de lidar
com o paradoxo dos velhos jovens, trabalhadores que, apesar da idade e da aposentadoria
formal, ainda tém disposicdo, satide e motivagdo para continuar contribuindo. Ignorar esse
paradoxo pode levar a politicas e praticas que reforcam estigmas e desperdigam potencial
humano.
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