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Resumo: O artigo descreve as iniciativas de combate ao etarismo no âmbi-
to do Senado Federal brasileiro e verifica se há uma efetiva percepção desse 
esforço por parte dos colaboradores. O trabalho se concentra no âmbito do 
Senado Federal, sendo um estudo teórico-empírico, de natureza descritiva, 
com recorte transversal e abordagem quali-quantitativa. Identificou-se que, 
atualmente, as melhores práticas no combate ao etarismo são: (a) incen-
tivar a colaboração entre diferentes faixas etárias e experiências; (b) pro-
mover a conscientização sobre preconceitos inconscientes, na forma de 
treinamentos e sensibilização; (c) valorizar as contribuições únicas de cada
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6 geração; (d) criar um ambiente inclusivo que celebre a diversidade etária em 

diferentes ocasiões; (e) adotar políticas antidiscriminação; e (f ) promover di-
versidade etária nas contratações e nas escolhas das chefias. O Senado Federal 
tem demonstrado um compromisso crescente com a promoção da diversida-
de, equidade e inclusão (DEI) em seu ambiente de trabalho, mas os resultados 
demonstram que é necessária uma comunicação interna mais eficaz voltada 
ao público 50+. Algumas sugestões de melhoria são apontadas no artigo. O 
tema do estudo é relevante e atual tanto para a sociedade quanto para o cam-
po organizacional, podendo contribuir para reflexões e aplicações em outras 
instituições.

Palavras-chave: Equidade. Etarismo. Gray washing. Senado Federal.

Summary: This article describes initiatives to combat ageism within the Brazi-
lian Federal Senate and assesses whether employees effectively perceive these 
efforts. Focusing on the Federal Senate, the study is theoretical-empirical and 
descriptive in nature, employing a cross-sectional design and a mixed-methods 
(qualitative-quantitative) approach. It was found that current best practices 
for combating ageism include: (a) encouraging collaboration across different 
age groups and experience levels; (b) raising awareness regarding unconscious 
bias through training and sensitization; (c) valuing the unique contributions 
of each generation; (d) creating an inclusive environment that celebrates age 
diversity; (e) adopting anti-discrimination policies; and (f ) promoting age di-
versity in hiring and leadership appointments. While the Federal Senate has 
demonstrated a growing commitment to promoting diversity, equity, and in-
clusion (DEI) in the workplace, the results indicate a need for more effective 
internal communication targeted at the 50+ demographic. The article offers 
suggestions for improvement. The study addresses a relevant and timely topic 
for both society and the organizational sphere, offering insights applicable to 
other institutions.

Keywords: Ageism. Equity. Federal Senate. Gray Washing

1 – Introdução

O envelhecimento populacional é uma realidade global que 
impõe desafios e oportunidades significativas para as organi-
zações, incluindo-se o setor público. No Brasil, a projeção de 
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6que a população com mais de 60 anos ultrapasse 30% até 2050 

(IBGE, 2020) ressalta a urgência de se discutir o etarismo – a 
discriminação baseada na idade – no ambiente de trabalho. Esse 
fenômeno, que afeta a produtividade, o bem-estar e a inclusão 
de profissionais experientes (Amorim; Fischer; Fevorini, 2019; 
Hanashiro; Pereira, 2020), é particularmente relevante no ser-
viço público, onde a estabilidade e a longevidade das carreiras 
podem acentuar a presença de diferentes gerações.

A administração pública, por sua natureza, deve ser um espe-
lho dos valores sociais que busca promover, incluindo-se a equi-
dade e a valorização da diversidade. Nesse contexto, o Senado 
Federal tem desenvolvido iniciativas que visam à construção de 
um ambiente de trabalho mais inclusivo. Este artigo se propõe 
a analisar a percepção do etarismo entre seus servidores com 
50 anos ou mais, investigando como as políticas e práticas ins-
titucionais contribuem para mitigar esse fenômeno. A pesquisa 
busca, ainda, discutir a importância da ética do cuidado como 
um pilar para a gestão de pessoas no setor público e alertar 
para os riscos do gray washing, uma prática de comunicação 
que simula a inclusão etária sem efetivas mudanças estruturais 
(Bazzi; Engelmann, 2024).

O estudo justifica-se pela escassez de pesquisas sobre eta-
rismo no serviço público brasileiro, especialmente em institui-
ções legislativas, e pela necessidade de fornecer subsídios para 
o aprimoramento de políticas de gestão de pessoas que promo-
vam a diversidade e a inclusão. A análise dos dados empíricos, 
combinada com a discussão teórica, visa a contribuir para um 
debate mais aprofundado sobre a valorização da experiência e 
o combate à discriminação por idade, elementos cruciais para a 
sustentabilidade social e a eficácia organizacional. Outrossim, o 
estudo está em consonância com o Compromisso com a Igual-
dade, constante da Carta de Compromissos do Senado Federal 
(Brasil, 2015), que assevera o seguinte:

Ninguém será discriminado nem terá seus direitos, res-
ponsabilidades ou oportunidades limitados em função 
de gênero, raça, etnia, orientação sexual, credo, origem 
ou condição social. Deve haver prevenção e proteção 
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deverão ser apurados e punidos (Brasil, 2015).

Este artigo está estruturado em seis seções, além desta intro-
dução. A segunda seção apresenta o referencial teórico sobre 
etarismo, suas manifestações e o conceito de gray washing, bem 
como a relevância da ética do cuidado. A terceira seção detalha 
a metodologia da pesquisa. A quarta seção descreve as princi-
pais iniciativas do Senado Federal no combate ao etarismo. A 
quinta seção apresenta os resultados da pesquisa de percepção 
dos servidores 50+. Por fim, a sexta seção apresenta as conside-
rações finais, discute implicações e traz sugestões para futuras 
pesquisas.

2 – Referencial teórico

O referencial teórico está focado nos conceitos de etarismo, 
gray washing e ética do cuidado.

2.1 Etarismo e suas manifestações nas organizações

O etarismo, também conhecido como ageísmo ou idadismo, 
é definido como a discriminação contra indivíduos ou grupos 
com base na idade (Butler, 1969). Essa discriminação pode se 
manifestar de diversas formas, desde estereótipos e preconcei-
tos até práticas discriminatórias explícitas (Hanashiro; Helal, 
2023). No ambiente organizacional, o etarismo pode impactar 
negativamente a carreira, o bem-estar e a produtividade dos 
trabalhadores mais velhos (Amorim; Fischer; Fevorini, 2019).

As manifestações do etarismo no trabalho incluem:

•	 Estereótipos negativos: a crença de que trabalhadores 
mais velhos são menos produtivos, resistentes a mudan-
ças, menos adaptáveis a novas tecnologias ou com menor 
capacidade de aprendizado (Kooij et al., 2014; Brito; 
França; Valentini, 2016).
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6•	 Preconceito: sentimentos negativos ou antipatia em 

relação a colegas ou subordinados mais velhos.

•	 Discriminação: ações ou políticas que desfavorecem tra-
balhadores mais velhos, como a exclusão de treinamen-
tos, a falta de oportunidades de promoção, a pressão para 
a aposentadoria precoce ou a dificuldade de reinserção 
no mercado de trabalho (Hanashiro; Pereira, 2020; Cor-
reia, 2024).

O etarismo não se restringe apenas aos mais velhos; pode 
também afetar os mais jovens, embora com menor frequência e 
impacto no contexto organizacional (Robbins; Judge; Sobral, 2011). 
No entanto, o foco deste estudo recai sobre a discriminação contra 
trabalhadores com mais de 50 anos, dada a crescente longevidade 
e a necessidade de valorizar a experiência acumulada.

As consequências do etarismo são amplas e prejudiciais. Para 
os indivíduos, pode levar à diminuição da autoestima, do estresse, 
da ansiedade e da depressão (Colomby, 2019; Bernardino; Falcão; 
Oliveira, 2024). Para as organizações, resulta na perda de talen-
tos, conhecimento institucional e diversidade de perspectivas e 
na redução da inovação (Litvak, 2024). Além disso, o etarismo 
contraria os princípios de justiça organizacional e equidade (Ali, 
2024; Ortiz-Mendoza; Madero-Gómes; Baldo, 2025), essenciais 
para um ambiente de trabalho saudável e produtivo.

2.2 Gray washing e a ética do cuidado

No cenário atual, em que a diversidade e a inclusão são pau-
tas crescentes, surge o risco do gray washing. Este termo, aná-
logo ao green washing, refere-se à prática de organizações que 
promovem uma imagem de inclusão etária sem implementar 
mudanças substanciais em suas políticas e cultura (Bazzi; Engel-
mann, 2024). O gray washing pode se manifestar em campanhas 
de marketing que celebram a diversidade etária, mas que não se 
traduzem em ações concretas de valorização, desenvolvimento 
e retenção de talentos mais velhos.
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genuína, é fundamental adotar a perspectiva da ética do cuidado. 
A ética do cuidado, originada na filosofia moral e na psicologia 
do desenvolvimento, enfatiza a interdependência, a responsa-
bilidade mútua e a atenção às necessidades dos outros (Pessoa, 
2024). No contexto organizacional, a ética do cuidado implica em:

•	 Reconhecimento da vulnerabilidade: compreender 
que todos os colaboradores, em diferentes fases da vida, 
podem ter necessidades específicas e que a organização 
deve estar preparada para atendê-las.

•	 Responsabilidade mútua: promover um ambiente em 
que o cuidado não seja apenas uma tarefa da gestão, mas 
uma responsabilidade compartilhada por todos.

•	 Atenção às relações: valorizar as relações interpessoais, 
a empatia e a comunicação eficaz como pilares da cultura 
organizacional (Abas et al., 2025).

•	 Desenvolvimento integral: investir no desenvolvimento 
contínuo de todos os colaboradores, independentemente 
da idade, reconhecendo seu potencial e contribuição 
(Boulet, 2025).

A aplicação da ética do cuidado na gestão de pessoas no setor 
público significa ir além da conformidade legal e das políticas 
formais de RH. Implica construir uma cultura organizacional que 
valorize a experiência, promova o aprendizado intergeracional e 
garanta que todos os servidores se sintam respeitados, incluídos e 
com oportunidades de crescimento (Ferreira, 2017; Bergue, 2020). 
Trata-se de uma abordagem que busca a equidade de gênero e 
etária, reconhecendo as interseccionalidades e as múltiplas dimen-
sões da diversidade (Fraga et al., 2022; Shore et al., 2018).

A gestão de pessoas no setor público, ao incorporar a ética 
do cuidado, pode se tornar um modelo de sustentabilidade 
social, em que a valorização do capital humano em todas as 
suas fases constitui um diferencial estratégico. Isso se alinha à 
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metimento dos servidores (Paiva et al., 2013; Fogaça; Coelho 
Júnior, 2020; Simanjuntak; Rivai; Syahrul, 2024, garantindo que 
a experiência e o conhecimento dos mais velhos sejam integra-
dos e transmitidos, e não marginalizados.

A emergência do gray washing nas organizações contemporâ-
neas não deve ser lida apenas como uma falha de comunicação, 
mas, sim, como uma situação em que a organização adota estru-
turas formais de inclusão para angariar legitimidade externa, 
enquanto as práticas cotidianas permanecem eventualmente inal-
teradas. Nesse cenário, o combate ao etarismo enfrenta o para-
doxo do gerencialismo público: a busca pela eficiência métrica 
pode invisibilizar a ética do cuidado. O cuidado pressupõe uma 
responsabilidade mútua que pode colidir com a impessoalidade 
burocrática. Portanto, a implementação de programas como o 50+ 
no Senado Federal deve evitar o risco de tornar-se um simulacro 
de inclusão caso não haja um confronto direto entre a lógica da 
produtividade (focada no jovem) e a lógica da interdependência 
(focada na experiência), motivando a gestão de pessoas e a alta 
administração da casa a buscar melhoria constante.

3 – Método

A presente pesquisa adota uma abordagem mista, combi-
nando elementos quantitativos e qualitativos. A parte quanti-
tativa baseia-se na análise de dados de uma survey aplicada a 
servidores do Senado Federal em fevereiro de 2025, enquanto 
a parte qualitativa se fundamenta na análise documental das 
iniciativas institucionais da casa.

3.1 Delineamento da pesquisa e amostra

O estudo é de natureza descritiva e exploratória. A popula-
ção-alvo da survey foi composta por servidores ativos do Senado 
Federal com 50 anos ou mais, que atualmente representam 34% 
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de 11.151 pessoas com diferentes vínculos.

Figura 1 – Percentual dos colaboradores 50+

Fonte: Painel analítico de banco de dados [Galileu, base corporativa], em 
14 mar. 2026.

A coleta de dados foi feita por meio de um questionário 
eletrônico autoaplicável, distribuído internamente pelo DataSe-
nado, área do Senado Federal dedicada às pesquisas de opinião 
da instituição, a pedido da administração da casa. Foram obtidas 
220 respostas válidas, o que representou uma amostra signifi-
cativa para a análise das percepções sobre etarismo. A amostra 
foi composta por 50,5% de homens e 49,5% de mulheres, com 
predominância da faixa etária de 50 a 59 anos (60,5%). A maio-
ria dos respondentes tinha nível superior completo (85,9%) e 
ocupava cargos de nível superior (78,2%).

3.2 Instrumento de coleta de dados

O questionário da survey foi composto por questões fecha-
das e utilizou escalas do tipo Likert para avaliar a percepção 
de etarismo em diferentes dimensões, como oportunidades de 
treinamento, desenvolvimento de carreira, reconhecimento e 
tratamento geral. Incluiu também questões demográficas para 
caracterização da amostra.
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Os dados quantitativos foram analisados por meio de esta-
tística descritiva (frequências, médias e desvios-padrão), com o 
objetivo de identificar padrões e tendências nas percepções dos 
servidores. Também foram realizadas análises comparativas 
entre grupos (gênero e faixa etária) para identificar possíveis 
diferenças significativas. A análise documental das iniciativas 
do Senado Federal foi realizada a partir de documentos oficiais, 
relatórios e informações disponíveis publicamente, com o fim de 
contextualizar as ações da instituição no combate ao etarismo.

4 –  Iniciativas do Senado Federal no combate ao etarismo

O Senado Federal tem demonstrado um compromisso cres-
cente com a promoção da diversidade, equidade e inclusão 
(DEI) em seu ambiente de trabalho. Essas iniciativas são funda-
mentais para combater o etarismo e valorizar a experiência de 
seus servidores mais experientes.

4.1 Rede Equidade e Modelo IDE

A Rede Equidade é um grupo de trabalho intersetorial que 
visa fomentar a cultura de diversidade e inclusão no Senado 
Federal. Sua atuação abrange diversas dimensões da diversi-
dade, incluindo a etária, e busca promover um ambiente de 
trabalho mais justo e respeitoso para todos (Brasil, 2024). A 
rede atua na proposição de políticas, na sensibilização e na 
capacitação de servidores e gestores.

O Modelo IDE (Inclusão, Diversidade e Equidade) é uma 
estrutura conceitual e prática desenvolvida pelo Senado para 
guiar suas ações em DEI. Ele se baseia em pilares como a edu-
cação, a comunicação, a gestão de talentos e a criação de um 
ambiente seguro e acolhedor. No que tange ao etarismo, o 
Modelo IDE busca garantir que as políticas de RH sejam neutras 
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valioso (Brasil, 2015).

4.2 Ações internas e programas de desenvolvimento

Além das iniciativas estruturantes, o Senado Federal tem 
implementado diversas ações internas:

•	 Programas de mentoria e coaching: valorização da 
experiência dos servidores mais antigos, por meio de 
sua ocupação como mentores dos mais jovens e oferta de 
coaching para o desenvolvimento de novas competências 
(Sebben et al., 2021).

•	 Capacitação e desenvolvimento contínuo: oferta de 
cursos e treinamentos voltados à atualização profissional 
e à adaptação às novas tecnologias, garantindo que servi-
dores de todas as idades tenham acesso a oportunidades 
de aprendizado (Miyasaki et al., 2020).

•	 Comunicação e sensibilização: campanhas internas e 
eventos que abordam a importância da diversidade etá-
ria e os impactos negativos do etarismo, buscando des-
construir estereótipos e promover o respeito (Trombka; 
Meira, 2022).

•	 Políticas de flexibilidade e bem-estar: implementação 
de políticas que consideram as diferentes fases da vida 
dos servidores, como horários flexíveis e programas de 
qualidade de vida, contribuindo para a retenção de talen-
tos experientes (Brandão et al., 2021).

Além das iniciativas da Rede Equidade, o Senado Federal 
também promove eventos e discussões sobre o tema, como o 
seminário Bem-Estar aos 50+, realizado em 2024, em parceria 
com o sindicato da categoria, com palestrantes como Cris Pàz e 
Anderson Barbosa.
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Fonte: intranet do Senado Federal (2024).

Outra iniciativa é o Programa de Reflexão para a Aposentado-
ria, realizado anualmente na instituição. Ele aborda temas como 
planejamento financeiro e saúde na terceira idade, entre outros, 
sugeridos pelos próprios colaboradores e preparados pela Coor-
denação de Atenção à Saúde do Servidor em parceria com o Insti-
tuto Legislativo Brasileiro, escola de governo do Senado.

Também são criados espaços de interlocução entre dife-
rentes gerações de servidores, tais como o Conversando sobre 
Tecnologia (rodas de conversa na área de Tecnologia da Infor-
mação), o Desafio da Inovação (atividade interativa, gamificada 
e colaborativa que reúne colaboradores de diferentes idades e 
experiências) e o Manhã de Ideias (espaço quinzenal para apre-
sentação de ideias à direção, aberto a colaboradores em geral, 
inclusive estagiários e terceirizados).

Por sua vez, o Circuito Saúde do Senado Federal, realizado 
anualmente no mês de julho, oferece diferentes exames e vaci-
nas, além de promover outras iniciativas de saúde ao longo de 
dois dias consecutivos.
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Eles são exemplificados pela Figura 3 e pelas seguintes a ela.

Figura 3 – Artigo na intranet da instituição, abordando o tema “Etarismo”

Fonte: intranet do Senado Federal (20 out. 2022)

Há suporte na literatura de que uma comunicação efetiva e 
com propósito, promovida pela administração da instituição, é 
fundamental para evitar conflitos (aqui incluídos os geracionais) 
e comportamentos indesejados pela gestão (Abas et al., 2025).

Merece registro o fato de a Escola de Governo do Senado, o 
Instituto Legislativo Brasileiro, incentivar a inscrição de servi-
dores aposentados nas seleções de professores/facilitadores de 
aprendizagem dos cursos da instituição, com direito à percepção 
de Gratificação por Encargo de Curso ou Concurso pelas aulas 
ministradas. Outrossim, o Senado, em parceria com o sindicato 
da categoria, promove três encontros anuais com servidores 
aposentados da instituição, no âmbito do Programa Reencontro, 
com prestação de serviços, informações úteis e momentos de 
confraternização com música ao vivo.
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aposentados nos dois volumes da obra “Esta é minha história: 
relatos de servidores aposentados do Senado Federal” (Trombka; 
Meira, 2022) e nas publicações da retranca “No meu tempo”, 
veiculadas na intranet da instituição.

Quadro 1 – Iniciativas de combate ao etarismo e sua aplicação no 
Senado Federal

Iniciativas preconizadas pela 
literatura

(Cepellos; Tonelli, 2017; Ferrigno, 
2025; Helal, 2023, 2024; Kooij et al., 

2014; Mathias, 2025; Silva, 2024)

Ações do Senado Federal

Incentivar a colaboração entre 
diferentes faixas etárias e 
experiências.

Conversando sobre Tecnologia
Desafio da Inovação

Promover a conscientização 
sobre preconceitos inconscientes, 
na forma de treinamentos e 
sensibilização.

Abordagem do tema em 
publicações na intranet
Uso da temática no Programa de 
Reflexão para a Aposentadoria
Papos que Transformam: o 
Etarismo
O Senado lançou em 31 de março 
de 2025 o Programa Pessoas 50+, 
uma iniciativa para promover 
saúde, bem-estar e troca de 
experiências entre servidores 
nesta faixa etária.

Valorizar as contribuições únicas 
de cada geração, para promover 
um ambiente onde todas as 
gerações se sintam importantes.

Manhã de Ideias
Produção de dois volumes da obra 
Esta é minha história: relatos de 
servidores aposentados do Senado 
Federal.

Criar um ambiente inclusivo que 
celebre a diversidade etária em 
todas as ocasiões possíveis.

Programa Reencontro, realizado 
conjuntamente com a Assefe e o 
Sindilegis.
Servidores aposentados são 
aceitos como professores da Escola 
de Governo, reunindo servidores 
aposentados e na ativa.
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Iniciativas preconizadas pela 
literatura

(Cepellos; Tonelli, 2017; Ferrigno, 
2025; Helal, 2023, 2024; Kooij et al., 

2014; Mathias, 2025; Silva, 2024)

Ações do Senado Federal

Políticas antidiscriminação. O Ato da Comissão Diretora nº 
16 de 2024 trouxe o tema na 
Política de Diversidade, Equidade e 
Inclusão do Senado Federal
O Comitê Permanente pela 
Promoção da Igualdade de 
Gênero e Raça (Coprig) foi 
criado em 2015, promovendo 
políticas inclusivas e combate 
desigualdades. O espectro das 
ações foi ampliado e hoje inclui 
outras equidades, como as 
questões LGBTQIAP+ e o combate 
ao etarismo e à gordofobia. Em 
2019, foi estruturado o primeiro 
Plano de Equidade de Gênero e 
Raça da casa.

Diversidade etária nas 
contratações e nas escolhas das 
chefias.

Seleções abertas, com divulgação 
na intranet e incentivo à 
diversidade entre os inscritos.

Ações de promoção de saúde para 
essa parcela de colaboradores.

Exames médicos periódicos
Circuito Saúde do Senado Federal
Palestras sobre saúde no Programa 
de Reflexão para a Aposentadoria

Fonte: Elaborado pelos autores.

Essas ações demonstram um esforço institucional para 
ir além da mera conformidade, buscando incorporar a ética 
do cuidado na gestão de pessoas e combater o gray washing 
por meio de práticas concretas e mensuráveis. A Política de 
Diversidade, Equidade e Inclusão do Senado (Brasil, 2024) 
formaliza esse compromisso, estabelecendo diretrizes claras 
para a promoção de um ambiente de trabalho inclusivo e livre 
de discriminação.
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65 – Resultados da pesquisa 50+ (survey DataSenado)

A análise dos dados da survey com 220 servidores do Senado 
Federal com 50 anos ou mais revelou percepções importantes sobre 
o etarismo no ambiente de trabalho.

A mais recente pesquisa de clima organizacional realizada no 
Senado Federal, em 2024 (a aplicação é bienal), demonstra bons 
resultados em assertivas que podem ser relacionadas à percepção 
compartilhada sobre etarismo, na dimensão “Relacionamento”, 
como ilustrado na Figura 4. A percepção é de avanços no relaciona-
mento respeitoso e no respeito às diferenças individuais.

Figura 4 – Resultados da pesquisa de clima organizacional

Fonte: Relatório interno, com link na intranet do Senado Federal (2024).

Por sua vez, o levantamento (survey) realizado pelo Instituto 
DataSenado e pela Coordenação de Atenção à Saúde do Servi-
dor (Coasas) apresentou os seguintes resultados, (observa-se 
que as pesquisas internas não são amostrais, pois são destina-
das a todo o conjunto da população-alvo). Dessa forma, não há 
inferência ou extrapolação estatística dos resultados para toda 
a população, ou seja, os resultados são válidos apenas em rela-
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respondentes mulheres e 347 respondentes homens para a per-
gunta de interesse, sendo que 35 de cada grupo responderam 
ter se sentido discriminados por etarismo.

Figura 5 – Percepção de discriminação 

Fonte: DataSenado (2025).

A maioria (87%) dos respondentes afirma não ter se sentido 
discriminada por sua idade no ambiente organizacional, o que 
sugere a existência de um ambiente favorável aos trabalhado-
res no que diz respeito a essa questão, em consonância com 
os resultados da pesquisa de clima realizada em 2024 e citada 
anteriormente. Em relação aos objetivos institucionais, trata-se 
de um resultado favorável à continuidade dos esforços de com-
bate ao etarismo. O percentual de respondentes que afirma ter 
sofrido discriminação por idade no Senado Federal corresponde 
a aproximadamente um terço do identificado em pesquisa rea-
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percentual de 38% (Barros; Freitas, 2025).

Figura 6 – Percepção de discriminação, por gênero

“Você já se sentiu discriminado por sua idade em seu ambiente de 
trabalho?” por “Qual seu sexo?”* - Pesquisa interna – DataSenado – 2025

 
Qual seu sexo? (N)

Feminino Masculino Outro Prefiro não responder
Sim 35 35 0 2
Não 188 311 1 1
Prefiro não responder 0 1 0 0
Total 223 347 1 3
* Questão respondida por pessoas com 50 anos ou mais.

Fonte: Instituto de Pesquisa DataSenado – coleta de 4 a 23/2/2025.

Em relação à população de respondentes do sexo feminino, 
que é menor que a do sexo masculino, infere-se que a percepção 
de discriminação por idade é maior entre as mulheres, corrobo-
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6 rando o que é apontado pela literatura (Bernardino; Falcão; Oli-

veira, 2024; Santos; Reis; Rodrigues, 2024; Peroni; Silva, 2025).

Figura 7 – Percepção de discriminação nos 12 meses anteriores.
 

Fonte: DataSenado (2025).

Entre os que se sentiram discriminados (13% dos respon-
dentes), a maioria afirma que o fato ocorreu nos últimos 12 
meses, o que sugere que a situação ocorreu no próprio Senado 
Federal, em função do tempo de casa dos respondentes. Esse 
é um ponto de atenção para a administração, no sentido de 
poder buscar melhor monitoramento desse tipo de situação. No 
campo de respostas abertas do instrumento de pesquisa, um(a) 
respondente sugeriu “Mensagens informativas, no e-mail e na 
intranet, sobre frases e piadas etaristas que devemos evitar no 
ambiente de trabalho.” A sugestão pode ter sido inspirada no 
intenso trabalho desenvolvido nesse sentido, na intranet, em 
relação ao preconceito racial.
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Fonte: DataSenado (2025).

Novamente, a maioria dos respondentes não acredita ter dei-
xado de acessar alguma oportunidade de crescimento profissio-
nal em razão de eventual etarismo em relação à sua pessoa, em 
consonância com a Carta de Compromissos do Senado Federal 
(Compromisso com a Igualdade) (Brasil, 2015). A despeito do 
temor relatado na literatura quanto à possibilidade de se ficar à 
margem do processo de progressão profissional, como visto em 
Souza (2024), os respondentes apresentam percepção positiva 
sobre sua situação.

Entre as respostas abertas da pesquisa, um(a) respondente 
manifestou a seguinte preocupação:

[Deveriam ser feitas] Campanhas na intranet sobre a 
existência de servidores 50+, que já foram jovens e 
têm muita experiência na Casa. Eu mesmo entrei por 
concurso público quando tinha 21 anos, vou para 54 
este ano[,] serão 32/33 anos de Casa e[,] por conta 
da nova legislação[,] só existe expectativa de apo-
sentadoria daqui a 10 anos. Temo não ter local para 
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dispomos a ocupar alguma função no Senado.

Figura 9 – Percepção de acesso a oportunidades de qualificação

Fonte: DataSenado (2025).

A maioria dos respondentes (77%) entende ter acesso a trei-
namentos para seu crescimento profissional, o que vai ao encon-
tro das boas práticas sumarizadas no Quadro 1, preconizadas por 
Cepellos e Tonelli (2017), Ferrigno (2025), Helal (2023, 2024), 
Kooij et al. (2014), Mathias (2025) e Silva (2024).
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Fonte: DataSenado (2025).

Os respondentes (96%) entendem que conseguem se adap-
tar a inovações no ambiente profissional, demonstrando um 
sentimento de autoeficácia em relação à tecnologia. Nesse sen-
tido, o Senado oferece reiterados cursos de inteligência artificial 
e métodos ágeis para reciclagem dos colaboradores.
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6 Figura 11 – Percepções acerca do ambiente organizacional

Fonte: DataSenado (2025).

Os respondentes afirmam sentir reconhecimento por seu 
desempenho e experiência, o que é defendido por Boulet (2025) 
e Paiva (2019). Igualmente, aprovam a diversidade etária na 
composição das equipes, o que corrobora os achados de Litvak 
(2024) e Inahaquites (2025) sobre a importância dessa diversi-
dade para o desempenho da organização.

Por sua vez, quase um terço (30%) dos respondentes per-
cebe eventual dificuldade de entendimento mútuo em razão de 
gaps geracionais, o que representa um ponto de atenção para 
a administração da casa, no sentido de poder fomentar mais 
oportunidades de trabalho colaborativo intergeracional.
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6Figura 12 – Percepções acerca do ambiente organizacional

Fonte: DataSenado. (2025) 

Os respondentes manifestam capacidade de utilizar novas 
tecnologias (64%), sentem-se respeitados quanto à sua idade 
(77%) e igualmente incluídos no ambiente organizacional 
(83%). A esse respeito, um respondente manifestou o seguinte, 
em resposta aberta:

A pandemia trouxe desafios, mas também oportunida-
des. Decidi me reinventar, estudar e me profissionalizar 
como Produtor Executivo, um cargo que hoje exerço 
com orgulho e realização dentro da TV Senado. Essa 
mudança não apenas ampliou meu conhecimento, mas 
também reafirmou minha capacidade de adaptação e 
crescimento. Aproveito os cursos do ILB para continu-
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muito a conquistar. Como servidor comissionado, sei 
das limitações salariais, mas mantenho a esperança de 
um reconhecimento justo, pois sempre servi ao Senado 
com empenho e amor.

Embora apenas 10% dos respondentes sintam dificuldade 
em utilizar novas tecnologias, observa-se aqui uma oportu-
nidade de ampliação das ações nesse sentido e de incentivo à 
participação do público 50+ nessas iniciativas.

Entretanto, nem todos(as) têm uma perspectiva positiva. 
Uma respondente manifestou-se da seguinte forma:

Sei que é importante o convívio entre pessoas de dife-
rentes idades. No entanto, percebo que até os temas e 
assuntos das gerações mais novas não me são interes-
santes, e acabo me isolando. Os mais jovens estão vi-
venciando outra realidade (são solteiros ou com filhos 
pequenos, estão iniciando a carreira), enquanto eu não 
tenho mais filhos pequenos, tenho netos, não tenho 
energia pra sair e prefiro ficar em casa, vivo mais sozi-
nha e estou em final de carreira. Talvez seja interessante 
atendimento psicológico e oficinas pra sugerir maneiras 
de integrar as gerações.

Figura 13 – Percepções acerca de ausência de atividades específi-
cas para 50+

Fonte: DataSenado (2025).
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6A maior parte dos pesquisados (70%) não sente falta de mais 

atividades para inclusão dos colegas 50+, o que sugere percep-
ção positiva em relação às ações institucionais voltadas a esse 
público e às práticas sumarizadas no Quadro 1, em consonância 
com a literatura.

Figura 14 – Percepções acerca de ausência de ações de saúde e 
bem-estar 50+

Fonte: DataSenado. (2025)

A maioria dos respondentes (57%) manifesta estar atendida 
pelas ações de saúde e bem-estar do Senado voltadas à sua faixa 
etária. Em pesquisa realizada com participantes do exame peri-
ódico de saúde (gratuito e com exames laboratoriais cobertos 
pela instituição) oferecido pelo Senado aos servidores em seu 
mês de aniversário, constatou-se que 36% dos que utilizaram 
essa oportunidade pertenciam ao público 50+. Um dado curioso 
nos resultados é que a maioria dos usuários do serviço era com-
posta por homens, o que contraria a percepção comum de que 
as mulheres tendem a cuidar mais da saúde do que os homens. 
Uma hipótese é que o público feminino já realize costumeira-
mente suas consultas e exames, enquanto o público masculino 
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gratuito.

De qualquer forma, os 40% que sentem falta de mais 
ações voltadas à saúde devem constituir alvo prioritário dos 
esforços de comunicação das diferentes iniciativas já existen-
tes na instituição. No campo de respostas abertas do instru-
mento de pesquisa, a grande maioria das sugestões de ações 
de saúde e bem-estar já existe na instituição, o que reforça a 
importância de uma estratégia de comunicação diferenciada 
para esse público.

Figura 15 – Faixa etária dos respondentes

Fonte: DataSenado. (2025)

A maioria dos respondentes (69%) está na casa dos 50 
anos (50-59 anos), provavelmente porque os servidores da 
faixa 60+ já se encontram aposentados ou em preparação para 
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6a aposentadoria, em razão da legislação vigente. Os já aposen-

tados não foram convidados a participar da pesquisa.

Em síntese, os resultados da survey indicam que, embora o 
Senado Federal apresente um cenário geral de baixa percepção 
de discriminação etária, existem pontos de atenção, especial-
mente no que tange ao acesso a treinamentos e oportunidades 
de desenvolvimento, bem como à percepção das mulheres. 
Esses achados reforçam a importância das iniciativas institu-
cionais em curso e a necessidade de aprimorá-las para garan-
tir uma inclusão etária plena e genuína.

A partir da pesquisa, surgiu no Senado, no final de março 
de 2025, o Programa 50+ com quatro eixos de atuação (a divul-
gação de lançamento do programa pode ser vista na Figura 16 
a seguir):

a) ações de saúde e prevenção específicas para o público 50+;

b) promoção de atividade física e qualidade de vida;

c) cursos voltados para o público 50+;

d) espaço para troca de experiências.
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6 Figura 16 – Postagem de divulgação do lançamento do Programa 50+

Fonte: Assessoria de Comunicação da Diretoria-Geral do Senado Federal. 
Intranet do Senado Federal (2025).



29

Ca
de

rn
os

 d
a E

sc
ol

a d
o 

Le
gi

sla
tiv

o 
– V

ol
um

e 
28

  | 
 N

úm
er

o 
48

  | 
 ja

nl
/d

ez
 2

02
66 – Considerações finais

A análise do etarismo no Senado Federal, à luz da ética do 
cuidado e do combate ao gray washing, revela um cenário com-
plexo, mas promissor. Embora a maioria dos servidores com 50 
anos ou mais não se sinta discriminada, os dados apontam para 
a persistência de desafios, especialmente no acesso a treina-
mentos e oportunidades de desenvolvimento, bem como na per-
cepção das mulheres. Esses achados sublinham a necessidade 
de uma abordagem contínua e multifacetada para a promoção 
da diversidade etária.

As iniciativas do Senado Federal, como a Rede Equidade, o 
Modelo IDE e os programas de desenvolvimento, demonstram 
um louvável esforço institucional para construir um ambiente 
de trabalho mais inclusivo. Essas ações, ao valorizarem a expe-
riência, promoverem o aprendizado contínuo e buscarem a 
equidade, representam um caminho para transcender o gray 
washing e incorporar a ética do cuidado na gestão de pessoas. A 
formalização desses compromissos na Política de Diversidade, 
Equidade e Inclusão do Senado (Brasil, 2024) constitui um 
passo fundamental para garantir a perenidade e a efetividade 
dessas práticas.

A ética do cuidado emerge como um imperativo para a admi-
nistração pública, especialmente em um contexto de envelheci-
mento populacional. Ela exige que as organizações públicas não 
apenas cumpram a legislação, mas também desenvolvam uma 
cultura de responsabilidade mútua, empatia e valorização inte-
gral de seus servidores. Isso implica reconhecer a experiência 
como um ativo estratégico, promover o diálogo intergeracional 
e garantir que as oportunidades de desenvolvimento sejam 
equitativas para todas as idades.

Para o futuro, sugere-se que o Senado Federal continue apri-
morando suas políticas de DEI, com foco em:
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6 •	 Monitoramento contínuo: realização de surveys peri-

ódicas para acompanhar a evolução das percepções de 
etarismo e o impacto das ações implementadas.

•	 Programas de desenvolvimento específicos: criação e 
fortalecimento de programas de capacitação e mentoria 
direcionados a servidores mais experientes, garantindo 
que se sintam atualizados e valorizados.

•	 Sensibilização e treinamento para lideranças: capaci-
tação de gestores para identificar e combater o etarismo, 
promovendo uma liderança inclusiva que valorize a 
diversidade etária.

•	 Comunicação interna eficaz: reforço da comunicação 
sobre as políticas de DEI e os benefícios da diversidade 
etária, desconstruindo estereótipos e promovendo um 
ambiente de respeito.

•	 Estudos qualitativos aprofundados: realização de 
entrevistas e grupos focais para compreender as nuances 
das experiências de etarismo e as expectativas dos servi-
dores mais velhos.

Em suma, o combate ao etarismo no serviço público federal, 
exemplificado pelo Senado Federal, é um processo contínuo que 
exige compromisso, ações concretas e uma cultura organizacio-
nal pautada na ética do cuidado. Ao fazê-lo, o Senado não apenas 
cumpre seu papel social, mas também fortalece sua capacidade 
institucional, valorizando o capital humano em todas as suas 
fases e construindo um futuro mais equitativo e sustentável, 
além de permanecer fiel aos valores corporativos expressos na 
Carta de Compromissos dessa casa legislativa. 
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