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RESUMO

Este trabalho realiza uma andlise decolonial da divisdo sexual e racial do trabalho na
Organizagao das Na¢des Unidas (ONU), abordando como as dindmicas de poder herdadas do
colonialismo ainda moldam as rela¢des laborais dentro da instituicdo. Apesar dos esforcos da
ONU para promover a igualdade de género e raca, a pesquisa evidencia que as mulheres,
especialmente as de grupos racializados, continuam sub-representadas em cargos de lideranca.
A partir de uma perspectiva juridico-socioldgica, o estudo examina dados sobre a composicao
de funcionarios da ONU, identificando barreiras estruturais e culturais que impedem a
ascensao de minorias ¢ mulheres a posi¢des de decisdo. Conclui-se que, para alcangar uma
verdadeira equidade, a ONU precisa adotar medidas mais robustas, como politicas de agao
afirmativa e a coleta de dados desagregados por raga e género, além de criar mecanismos de
monitoramento continuo. Somente por meio da desconstrugdo das hierarquias coloniais sera

possivel alcangar uma institui¢ao mais inclusiva e diversa.

Palavras-chaves: Divisdo sexual do trabalho, Divisdo racial do trabalho, Colonialidade,

Género, Raca, ONU, Analise decolonial, Igualdade de género, Igualdade racial



ABSTRACT

This study provides a decolonial analysis of the sexual and racial division of labor within the
United Nations (UN), exploring how power dynamics inherited from colonialism continue to
shape labor relations within the institution. Despite the UN's efforts to promote gender and
racial equality, the research shows that women, particularly those from racialized groups,
remain underrepresented in leadership positions. From a socio-legal perspective, the study
examines data on the composition of UN staff, identifying structural and cultural barriers that
prevent minorities and women from rising to decision-making positions. The conclusion
suggests that the UN must adopt more robust measures, such as affirmative action policies
and the collection of disaggregated data by race and gender, along with the creation of
continuous monitoring mechanisms. Only through the deconstruction of colonial hierarchies

will it be possible to achieve a more inclusive and diverse institution.

Keywords:Sexual division of labor, Racial division of labor, Coloniality, Gender, Race, UN,

Decolonial analysis, Gender equality, Racial equality
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1 INTRODUCAO

A Organizagdo das Nagdes Unidas (ONU) desempenha um papel crucial na promogao
da paz, seguranga, cooperagao internacional e desenvolvimento global. Como uma institui¢ao
de alcance mundial, a ONU ¢ responsavel por abordar questdes complexas e urgentes que
afetam a humanidade. No entanto, enquanto a Organizacgdo busca representar os interesses de
todos os paises e povos, ¢ fundamental questionar quem sdo efetivamente os sujeitos que
trabalham em seus bastidores, influenciando nos objetivos que esta institui¢do defende. Nesse
contexto, esta pesquisa juridico-socioldgica (Gustin, Dias, Nicacio, 2020) tem como objetivo
geral realizar uma analise decolonial das relagdes laborais da ONU, para verificar se existe
uma divisao sexual e racial do trabalho na referida instituicao.

O tema proposto surge da crescente preocupacdo com a questdo da igualdade de
género e raga no ambito das organizagdes internacionais em uma perspectiva interseccional .
A divisdo sexual do trabalho refere-se ao arranjo estrutural e colonial que atribui
determinados papéis e fungdes laborais com base no género e raga, resultando em uma
distribuicdo desigual de oportunidades no trabalho e de recursos econdmicos entre homens e
mulheres (Lugones, 2008). Desse modo, ao analisar esta questdo do ponto de vista
decolonial, visa-se um processo de desprendimento epistémico, politico, social, economico
da divisao sexual e racial do trabalho, que representa uma das estruturas de poder criadas na
colonizagdo das Américas, que permanece gerando opressdes interseccionais em sujeitas e
sujeitos do Sul (Lugones, 2008).

No contexto da ONU, ¢ crucial entender como essa dinamica opera, influenciando a
composicdo do quadro de funcionarios e a alocagdo de posicdes de poder e,
consequentemente, de tomada de decisdes. A abordagem juridico-socioldgica (Gustin, Dias,
Nicacio, 2020) adotada neste estudo visa explorar as dimensoes legais e sociais que moldam a
divisdo sexual e racial do trabalho na ONU. Parte-se do pressuposto de que, mesmo em uma
organizacdo que busca promover a igualdade e a justica global, as relacdes de género e raca
podem refletir estruturas sociais e culturais mais amplas, levando a desigualdades

interseccionais em termos de representagdo e oportunidades de ascensao profissional.

1 . . . , , A . A . ~
A interseccionalidade ¢ um método que busca capturar as consequéncias estruturais e dindmicas da interagdo
entre dois ou mais eixos da subordinagdo (Crenshaw, 2002)



Desse modo, mediante um estudo juridico-tedrico (Gustin, Dias, Nicacio, 2020), apds
esta introducdo, esta pesquisa visa no seu segundo capitulo, Colonialidade do Poder e
Colonialidade de Género, exploro as contribuigcdes tedricas de Anibal Quijano e Maria
Lugones. Veremos como as relagdes de poder estabelecidas na época colonial continuam a
moldar as estruturas sociais, criando divisdes no trabalho baseadas em raga e género. Esse
capitulo fornece a base tedrica para entendermos como essas logicas coloniais persistem nos

dias de hoje.

Seguindo essa linha, o capitulo Terceiro, A ONU: politicas de equidade e estrutura da
carreira nos leva a entender a hierarquia interna da organizag¢do. Aqui, analisamos como a
divisao de cargos, especialmente nos niveis mais altos, reflete disparidades significativas, com

menos mulheres e pessoas de paises em desenvolvimento ocupando posicdes de lideranca.

No quarto capitulo, Andlise Decolonial da Divisdo Sexual-Racial do Trabalho na
ONU, aplico uma perspectiva decolonial para examinar como essas desigualdades estruturais
se manifestam no cotidiano da organizagdo. Vamos observar como, mesmo com esfor¢os para
promover a igualdade, as dinamicas de poder continuam favorecendo certos grupos,

principalmente nos cargos mais elevados.

O capitulo Opacidade institucional, desafios para o futuro a auséncia de dados sobre a
diversidade no quadro profissional da ONU traz uma discussdo essencial sobre a falta de
transparéncia em relagdo a origem racial e geografica dos profissionais da ONU. Aqui,
questiono como essa auséncia de dados reflete e perpetua a desigualdade, bem como o modelo
colonial tornando dificil a implementa¢do de politicas inclusivas. Revisito as politicas
implementadas ao longo da histéria da ONU para promover a igualdade de género e raga.
Avalio os progressos € as limitagcdes dessas iniciativas, refletindo sobre como elas impactaram

a estrutura organizacional até o presente.

Por fim, na Conclusdo, retomo os principais pontos discutidos ao longo do trabalho e
apresento sugestdes de caminhos que a ONU pode seguir para enfrentar de forma mais eficaz
as desigualdades internas. Esta pesquisa ndo apenas aponta os problemas, mas também
oferece uma visdo de como a ONU pode, de fato, cumprir seu papel de lideranca em questoes

de igualdade global.



Essa jornada ¢ uma oportunidade para olharmos criticamente para uma institui¢ao tao
importante quanto a ONU e repensarmos seus esforcos rumo a justica social e a verdadeira

igualdade.



2. COLONIALIDADE DO PODER E COLONIALIDADE DE GENERO

O capitulo a seguir aborda a "colonialidade do poder" e a "colonialidade de género",
conceitos que explicam como as estruturas de dominagao e exploracao do periodo colonial
continuam a influenciar as relagdes sociais, econdmicas e de trabalho contemporaneas. A
colonialidade do poder, desenvolvida por Anibal Quijano, refere-se a logica de poder que
hierarquiza a sociedade com base em classificagcdes raciais estabelecidas na colonizagao,
perpetuando desigualdades raciais e uma divisao racial do trabalho que privilegia europeus e
seus descendentes. A "colonialidade de género", conforme Maria Lugones, trata da imposicao
de um sistema binario e hierdrquico de género as sociedades colonizadas, desumanizando
mulheres indigenas e africanas e integrando-as em um sistema capitalista e patriarcal. Essa
opressao de género, raga e classe continua a influenciar as dindmicas do mercado de trabalho
contemporaneo, sendo necessaria uma analise interseccional, como proposta por Kimberlé
Crenshaw, para entender as multiplas camadas de desigualdade enfrentadas por diferentes

grupos sociais.

2.1 Colonialidade do poder e divisao racial do trabalho

A '"colonialidade do poder" ¢ um conceito desenvolvido pelo socidlogo peruano
Anibal Quijano (2005) para explicar como as estruturas de dominagdo e exploragdo,
estabelecidas durante o periodo colonial, continuam a influenciar e moldar as relagdes sociais,

econdmicas e culturais no mundo contemporaneo.

Quijano (2005) argumenta que a colonialidade do poder vai além da dominagao
politica ou territorial; ela se refere a uma logica de poder que organiza e hierarquiza o mundo
com base em classificagdes raciais fenotipicas estabelecidas durante a colonizagdo europeia
das Américas. Essas classifica¢cdes nao desapareceram com o fim do colonialismo formal,

mas se perpetuaram em formas de desigualdade nas relagdes sociais:

A formagdo de relagdes sociais fundadas nessa idéia, produziu na América
identidades sociais historicamente novas: indios, negros e mesticos, €
redefiniu outras. Assim, termos com espanhol e portugués, e mais tarde
europeu, que até entdo indicavam apenas procedéncia geografica ou pais de
origem, desde entdo adquiriram também, em relagdo as novas identidades,
uma conotagdo racial. E na medida em que as relagdes sociais que se
estavam configurando eram relacdes de dominagdo, tais identidades foram



associadas as hierarquias, lugares e papéis sociais correspondentes, com
constitutivas delas, e, consequentemente, ao padrdo de dominacdo que se
impunha. Em outras palavras, raca e identidade racial foram estabelecidas
como instrumentos de classificagdo social basica da populagdo (Quijano,
2005, p.117)
Quijano (2005) identifica a raga fenotipica como a principal categoria de classificacao
social na modernidade colonial. Segundo o autor, a ideia de raca fenotipica foi
instrumentalizada pelo colonizador para justificar a exploragdo de populagdes ndo-europeias,

legitimando assim as estruturas econdmicas e laborais impostas pela colonizagao:

Na América, a idéia de raga foi uma maneira de outorgar legitimidade as
relagdes de dominagdo impostas pela conquista. A posterior constituigdo da
Europa como nova id-entidade depois da América e a expansdao do
colonialismo europeu ao resto do mundo conduziram a elaboragdo da
perspectiva eurocéntrica do conhecimento e com ela a elaboragéo tedrica da
idéia de raga como naturalizacdo dessas relagdes coloniais de dominagao
entre europeus e nao-europeus. Historicamente, isso significou uma nova
maneira de legitimar as ja antigas idéias e praticas de relagdes de
superioridade/inferioridade entre dominantes ¢ dominados. Desde entdo
demonstrou ser o mais eficaz ¢ duravel instrumento de dominagdo social
universal (Quijano, 2005, p. 118)

Portanto, estas novas identidades historicas baseadas na ideia de raca fenotipica foram
relacionadas aos papéis e posi¢des na nova estrutura global de controle do trabalho. Dessa
forma, raga e divisdo social do trabalho se associaram e se refor¢aram mutuamente de maneira
estrutural, embora nenhum dos dois fosse necessariamente dependente do outro para sua
existéncia, o que engendrou um sistema de divisdo racial do trabalho (Quijano, 2005). Essa
divisdo racial do trabalho criou uma hierarquia global, na qual os europeus e seus
descendentes brancos foram colocados no topo, enquanto os povos colonizados “nao-brancos”

foram relegados a posic¢des subalternas no trabalho (Quijano, 2005),

Assim, impds-se uma sistematica divisdo racial do trabalho, em que indigenas * foram
confinados na estrutura da servidio **e os negros ** foram reduzidos a escravidio. Os
espanhdis e os portugueses, como raca branca dominante, podiam receber salérios, ser
comerciantes, artesdos e agricultores independentes (Quijano, 2005). Somente os nobres
brancos podiam ocupar os médios e altos postos da administragdo colonial, civil ou militar
(Quijano, 2005). Todas estas formas de trabalho foram estabelecidas de forma simultaneas,
voltadas para o capitalismo mundial:

Do ponto de vista eurocéntrico, reciprocidade, escraviddo, servidao e

producdo mercantil independente sdo todas percebidas como uma seqiiéncia
historica prévia a mercantilizagdo da forga de trabalho. Sdo pré capital. E sdo



consideradas ndo s6 como diferentes mas como radicalmente incompativeis
com o capital. O fato ¢, contudo, que na América elas ndo emergiram numa
seqiiéncia historica unilinear; nenhuma delas foi uma mera extensdo de
antigas formas pré-capitalistas, nem foram tampouco incompativeis com o
capital.

Assim, a colonialidade do controle do trabalho definiu a distribui¢do geografica das
diversas formas de trabalho integradas a raca fenotipica e ao capitalismo mundial. Essa
colonialidade estabeleceu uma '"geografia social" do capitalismo, onde o capital,
especialmente através do trabalho livre/assalariado, androcéntrico e branco, se tornou
dominante e centralizou o controle de todas as formas de trabalho. Essa estrutura
concentrou-se geograficamente na Europa e entre os europeus, posicionando a Europa e os

europeus como o centro do mundo capitalista (Quijano, 2005).

A colonialidade do poder, entdo, perpetua as desigualdades raciais e sociais no
trabalho, mesmo com a independéncia formal dos paises das Ameéricas. E esta divisdo racial

do trabalho ¢ também associada ao género, como veremos a seguir.

2.2 Colonialidade de género e divisdao sexual-racial do trabalho

A colonialidade de género refere-se ao processo pelo qual o conceito eurocéntrico de
género foi imposto as sociedades colonizadas que, muitas vezes, ndo tinham estruturas de
género bindrias ou hierarquicas antes da colonizacdo (Lugones, 2008). Como descrito por
Maria Lugones (2008) e Oyéronké Oyewumi (1997), a imposi¢do colonial transformou as
praticas e categorias locais, substituindo sistemas de género mais fluidos, ou com diferentes
critérios de divisdo social, por um modelo eurocéntrico-branco rigido e binario de género.

Lugones (2008) argumenta que o colonialismo europeu ndo apenas imp0s um sistema
de poder econdmico e social, mas também reconfigurou as relagdes de género de maneira que
desumanizou povos colonizados, particularmente mulheres indigenas e africanas, ao
integra-las em um sistema de género bindrio e hierdrquico que serve aos interesses coloniais e
capitalistas (Lugones, 2008). Esse sistema foi central na estruturacdo de relagdes laborais,
desumanizando os povos indigenas e africanos escravizados, ao classifica-los como "nao

humanos" e, portanto, desprovidos de género na concepcao ocidental.

El entender el lugar del género en las sociedades precolombinas desde el
punto de vista mas complejo sugerido en este trabajo permite un giro
paradigmatico en el entender la naturaleza y el alcance de los cambios en la



estructura social que fueron impuestos por los procesos constitutivos del
capitalismo eurocentrado colonial/ moderno. Esos cambios se introdujeron a
través de procesos heterogéneos, discontinuos, lentos, totalmente permeados
por la colonialidad del poder, que violentamente inferiorizaron a las mujeres
colonizadas. (Lugones, 2008, p. 92)

Lugones(2008) propde que o colonialismo introduziu uma divisdo sexual do trabalho
que ndo existia nos mesmos termos nas sociedades pré-coloniais, reconfigurando a maneira
como o género era compreendido e vivido. Conforme Lugones (2008), nas culturas indigenas,
por exemplo, as relagdes de género muitas vezes ndo eram estritamente bindrias, e o trabalho
ndo era necessariamente dividido de acordo com categorias de género de forma rigida. No
entanto, a imposi¢do do sistema colonial europeu exigiu a subordinagdo das mulheres ¢ a
naturalizacdo da divisao sexual do trabalho, estabelecendo uma hierarquia de género que
servisse aos propdsitos do capitalismo e do patriarcado-branco colonial (Lugones, 2008).

Para Lugones (2008), a colonialidade de género ndo pode ser compreendida
separadamente das outras formas de opressdo, como a raga e a classe. Ela argumenta que o
sistema de género colonial ndo apenas hierarquizou as mulheres em relacdo aos homens, mas
também racializou o género, criando uma distingdo entre mulheres brancas burguesas, que
eram consideradas as "verdadeiras mulheres", e mulheres racializadas, que eram vistas como

subumanas ou fora das normas da feminilidade europeia.

Essas mulheres racializadas sdo oprimidas ndo apenas da colonialidade do poder, que
racializa e inferioriza suas identidades, mas também da colonialidade de género, que as
subordina dentro das hierarquias generificadas. Nesse sentido, as mulheres racializadas
enfrentam uma tripla opressao, sendo marginalizadas interseccionalmente tanto por sua raga
quanto por seu género e classe, impondo uma légica de desumanizagdo que ainda persiste nas

estruturas sociais contemporaneas (Lugones, 2008).

Por outro lado, Rita Segato (2012) contrapde Lugones (2008), afirmando que antes da
colonizagdo existia um mundo pré-intrusdo das comunidades indigenas, em que as relagdes de
género eram organizadas de maneira dualista, com uma hierarquia que reconhecia e atribuia
papéis distintos a homens e mulheres, mas com uma abertura significativa para o transito
entre essas posigdes. Essa dualidade permitia uma coexisténcia complementar entre os
géneros, onde ambos eram ontologicamente completos e dotados de sua propria politicidade,

apesar da desigualdade em prestigio (Segato, 2012).

Contudo, com a chegada dos invasores europeus, essa dualidade foi reinterpretada

através de uma logica binaria, hierarquica, transformando as relagdes de género indigenas em
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um sistema que refor¢ca a supremacia masculina-branca e desvaloriza o feminino de forma

interseccional (Segato, 2012).

Portanto, para Segato (2012), sugerir que o género foi uma imposi¢ao exclusivamente
colonial, simplifica a diversidade dessas relagdes sociais, ao reduzir todas as vivéncias
pré-intrusdo europeia a uma categoria universal que nao captura de forma adequada todas as
realidades. Assim, para Segato (2012), Lugones (2008) desconsidera a complexidade das
organizagdes de género pré-existentes nas sociedades indigenas nas Américas, que, embora
hierarquicas, ndo seguiam a mesma logica rigida e opressiva do binarismo de género

ocidental.

Segundo Segato (2012), a colonizagdo transformou e intensificou as concepgdes de
género nas sociedades pré-coloniais, impondo uma nova dinamica de poder. Com a invasao
dos colonizadores, os homens brancos passaram a desempenhar um papel duplo: além de
exercerem controle administrativo, adotaram uma postura pornografica que reduziu as
mulheres “ndo-brancas” a meros objetos sexuais. Essa moralidade, antes inexistente nessas
sociedades, foi introduzida pela colonizagdo e pela influéncia religiosa, que reconfigurou a

sexualidade, associando-a ao pecado (Segato, 2012).

A colonizagdo também confinou as mulheres brancas ao trabalho reprodutivo?,
excluindo-as da esfera publica e politica. O patriarcado, que antes era menos intenso, foi
reformulado por uma estrutura de modernidade-colonial, tornando-se muito mais opressor,

especialmente na divisdo sexual e racial do trabalho (Segato, 2012).

Assim, para Lugones (2008) a imposi¢@o colonial moderna de um sistema de género
opressivo e racialmente diferenciado ndo pode ser reduzida apenas como circulagdo de poder
que organiza a esfera sexual e doméstica, oposta ao dominio publico da autoridade e a esfera
do trabalho assalariado. A caracterizagao das mulheres europeias brancas como sexualmente
passivas e fisicamente frageis tornou a posi¢do das mulheres “ndo-brancas” caracterizada
como objeto sexual, mas também suficientemente fortes para aguentar qualquer tipo de
trabalho, ndo s6 o doméstico. Maria Lugones (2008, p. 98-99) descreve o sistema de género
colonial, imbricado pela raga e pela exploracao laboral:

De su participacion ubicua en rituales, en procesos de toma de decisiones, y
en la economia precoloniales fueron reducidos a la animalidad, al sexo
forzado con los colonizadores blancos, y a una explotacion laboral tan
profunda que, a menudo, los llevo a trabajar hasta la muerte.

2 O trabalho reprodutivo representa todas as atividades laborais, gratuitas ou remuneradas, desempenhadas no
espago do lar, incluindo o trabalho doméstico, sexual e de cuidado, que recai historicamente sobre a carga
existencial feminina e ¢ sistematicamente desvalorizado pelo Direito (Dalla Costa, 1975).
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A “missdo civilizatoria” colonial era a mascara eufemistica do acesso brutal aos
corpos femininos por meio de uma exploracdo de género, articulada em instancias laborais e
raciais, mediante violacdo sexual, pelo controle da reprodugdo e terror sistematico

(LUGONES, 2008).

Desse modo, a colonialidade de género ¢ um conceito crucial para entender como as
opressdes de género, raca e classe, surgidas na era colonial, continuam a moldar as relagdes

de trabalho contemporaneas, como sera demonstrado a seguir.

2.3 A divisao sexual-racial do trabalho e a interseccionalidade na modernidade

A divisdo sexual do trabalho ¢ um conceito fundamental para entender a organizacao
do trabalho nas sociedades contemporineas. Segundo Helena Hirata e Danic¢le Kergoat
(2007), o termo “divisdo sexual do trabalho” engloba duas interpretagdes principais: uma
sociografica e outra que aprofunda o conceito ao analisar as dindmicas subjacentes que

estruturam as desigualdades de género e raca.

Na primeira interpretagdo, de carater sociografico, a divisdo sexual do trabalho
refere-se a distribuicao desigual de homens e mulheres no mercado de trabalho. Esta divisdo ¢
marcada por uma segregacdo horizontal, onde homens e mulheres sdo direcionados para
diferentes tipos de ocupagdes, € por uma segregagdo vertical, que hierarquiza as posi¢des de
poder dentro das organizagdes, privilegiando os homens. As autoras destacam que essa
segregacdo ¢ reproduzida tanto no mercado formal, quanto no trabalho doméstico e de

cuidados, perpetuando desigualdades estruturais (Hirata, Kergoat, 2007).

A segunda interpretagdo, por outro lado, vai além da simples identificacdo dessas
desigualdades, buscando compreender os mecanismos que as sustentam e as reproduzem
sistematicamente. De acordo com Hirata e Kergoat (2007), essa abordagem permite uma
analise critica dos processos que naturalizam e legitimam as hierarquias baseadas no género e
na raga, mostrando como estas divisdes sdo construidas e mantidas no contexto do capitalismo

contemporaneo.

Para ser mais precisas: ao fazer essa soma, logo nos demos conta de que as
costuras do paletdo “trabalho”, feito sob medida por e¢ para as crencas
economicistas, cediam facilmente nas cavas. Assim, pouco a pouco,
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caminhamos para uma defini¢do ndo mais centrada na valorizag@o do capital,
e sim naquilo que alguns chamaram de “produgdo do viver” (Hirata,
Zarifian, 2000, p.232)

As autoras afirmam que “a divisdo sexual do trabalho amolda as formas do trabalho e
do emprego e, reciprocamente, que a flexibilizacio pode reforcar as formas mais
estereotipadas das relagdes sociais de sexo” (Hirata; Kergoat, 2007, p. 600). Com a crescente
insercdo das mulheres no mercado de trabalho, nas palavras de Helena Hirata e Dani¢le
Kergoat (2007, p. 597), o paradoxo nessa matéria ¢ que “tudo muda, mas nada muda”. As
autoras explicam a plasticidade da divisdo sexual-racial de trabalho, posto que a condi¢do de
trabalho feminino tém se transformado e para uma parcela das mulheres apresentado avancos,
mas, para outra parcela, a de mulheres “ndo-brancas”, ainda esta destinado o trabalho
doméstico e de cuidado e o trabalho produtivo® precario. Muda-se o trabalho, mas ndo se
altera a hierarquia de género e raca dentro das classes profissionais, perpetuando a
colonialidade de género (Lugones, 2008).

No contexto dos estudos decoloniais, a divisdo sexual e racial do trabalho deve ser
entendida como parte de uma estrutura de poder colonial que perpetua desigualdades
historicas. A colonialidade do poder, como discutido por Quijano (2005), articula-se com a
divisao sexual do trabalho (Lugones, 2008), para reforcar as relacdes de dominacdo e
subordinagdo que tém raizes na colonizacdo das Américas e que ainda moldam as relagdes
laborais contemporaneas.

A interseccionalidade ¢ um método importante para compreensdo dessas multiplas
extensOes das desigualdades sociais histdricas, em especial em contextos que envolvam
género, raca e classe. Abordada principalmente por Kimberlé¢ Crenshaw (1989), o termo foi
concebido para explorar como diferentes sistemas de opressdo se sobrepdem, e criam
situacdes unicas de marginalizacao.

Para a autora, a interseccionalidade nao corresponde a simples soma das opressoes de
raca, classe e género, mas sim uma dindmica complexa em que essas dimensdes se
entrelacam, criando novas formas de marginalizagdo que ndo podem ser compreendidas
adequadamente através de uma analise unidimensional (Crenshaw, 2002).

A interseccionalidade é uma conceituagdo do problema que busca capturar as
consequéncias estruturais e dindmicas da interagdo entre dois ou mais eixos
da subordinag@o. Ela trata especificamente da forma pela qual o racismo, o
patriarcalismo, a opressdo de classe e outros sistemas discriminatorios criam
desigualdades basicas que estruturam as posi¢oes relativas de mulheres,
ragas, etnias, classes e outras. (Crenshaw, 2002, p. 177)

* O trabalho produtivo é aquele destinado a produgdo mercantil por meio do mais-valor (Federici, 2017).
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Embora todas as mulheres possam enfrentar discriminacido de género, outros aspectos
de suas identidades, como classe social, raga, etnia, orientagdo sexual e religido, também
influenciam a forma como elas vivenciam essa discriminacdao no trabalho. Esses fatores
adicionais criam experiéncias Unicas de opressdo e vulnerabilidades especificas, que afetam

alguns subgrupos de mulheres de maneiras distintas.

E verdadeiro o fato de que todas as mulheres estdo, de algum modo, sujeitas
ao peso da discriminag¢do de género. Também ¢ verdade que outros fatores
relacionados a suas identidades sociais, tais como classe, casta, raga, cor,
etnia, religido, origem nacional e orienta¢do sexual, sdo distingdes que fazem
diferenca na forma como varios grupos de mulheres vivenciam a
discriminagdo (Crenshaw, 2002, p. 173)

Essas diferencas ndo devem ser ignoradas, pois podem levar a marginalizacdo de
certos grupos de mulheres dentro dos movimentos feministas, o que também se reverbera na
propria colonialidade de género nos direitos humanos. A autora alerta que, assim como nao se
pode negar a proteg¢ao dos direitos humanos com base em vulnerabilidades de género, também
nao se deve permitir que as diferengas entre mulheres sirvam de justificativa para excluir ou
minimizar as necessidades de grupos especificos de mulheres (Crenshaw, 2002).

Assim, ao examinar o quadro profissional da ONU, ¢ crucial considerar como essas
dindmicas coloniais de poder e hierarquia de género, raca e classe continuam a influenciar a
distribuicao de cargos e o acesso a posi¢des de decisdo dentro da organizagao.

Essas andlises sdo essenciais para entender como a divisdo sexual e racial do trabalho
ndo ¢ apenas um reflexo passivo das desigualdades sociais, mas um elemento ativo na
construgdo e perpetuacdo das mesmas. Dessa forma, esta pesquisa buscara investigar se e
como essas dinamicas se manifestam dentro do quadro profissional da ONU, contribuindo
para uma compreensdo mais ampla das desigualdades de género, classe e raga nesta

organizagao.

3. A ONU: POLITICAS DE EQUIDADE E ESTRUTURA DA CARREIRA

Na tentativa de promover a diversidade em suas relagdes laborais e no mercado de
trabalho em geral, a ONU promove politicas de equidade de género e raga ao longo da

historia, que serdo demonstradas a seguir.
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3.1 Politicas de Equidade de Género e Raca da ONU

A trajetéria da Organizagcdo das Nacgdes Unidas (ONU) em direcdo a equidade de
género e racial ¢ construida por uma série de marcos historicos, conferéncias internacionais e
producao normativa, que visam promover a justica social e os direitos humanos. Este percurso
¢ caracterizado por iniciativas que buscam enfrentar as desigualdades estruturais, para
promover a inclusdo e a representatividade em todas as esferas da sociedade global.

Entretanto, cabe ressaltar, em uma critica decolonial, que a universalidade da
humanidade preconizada pela ONU nunca foi neutra, pois o sujeito epistémico dos direitos
humanos esta centralizado na cultura, na cor, no género e na historia eurocéntrica. Logo,
mulheres “ndo-brancas” do Sul Global sempre ficaram as margens desta protecdo que se

propde como universal (Lisboa, 2022).
A) Origem e fundamentos: a Carta das Nacoes Unidas e os Direitos Humanos

O compromisso da ONU com a igualdade comeca com a propria Carta das Nagoes
Unidas, assinada em 1945, que estabelece como um dos seus principais objetivos a promog¢ao
e o encorajamento do respeito pelos direitos humanos e pelas liberdades fundamentais para
todos, sem distingdo de raga, sexo, lingua ou religido (ONU, 2021). Esses principios foram
ampliados pela Declaragdo Universal dos Direitos Humanos (1948), que reafirma o direito a

igualdade e a ndo discriminagao (ONU, 2021).

B) Conferéncias mundiais e desenvolvimento de politicas: da década de 1970 aos anos 2000

Durante a década de 1970, a ONU comecou a intensificar seus esfor¢os em prol da
igualdade de género, com a realizagdo da Primeira Conferéncia Mundial sobre a Mulher, em
1975, na Cidade do México. Este evento deu inicio a Década da Mulher da ONU e a criacao
de mecanismos especificos para abordar as desigualdades de género, culminando na
Convengao sobre a Elimina¢do de Todas as Formas de Discriminag¢dao contra a Mulher
(CEDAW) em 1979 (ONU, 2021).

Nos anos 1990, a questdo da igualdade racial ganhou proeminéncia, especialmente
com a Conveng¢do Internacional sobre a Elimina¢do de Todas as Formas de Discriminagdo
Racial (ICERD) e, mais tarde, com a Conferéncia Mundial contra o Racismo, Discriminacao
Racial, Xenofobia e Intolerancias Correlatas, realizada em Durban, Africa do Sul, em 2001. A
Conferéncia de Durban marcou um ponto de virada ao reconhecer explicitamente as herangas

do colonialismo e suas implicagdes contemporaneas nas desigualdades raciais e de género
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(ONU, 2021).

C) A Conferéncia de Durban (2001): um marco no combate ao racismo e na promoc¢io da
igualdade

A Conferéncia de Durban foi fundamental para colocar a questdo racial no centro das
discussdes internacionais. Um dos principais resultados foi a Declaracdo e o Programa de
Acgdo de Durban, que identificou o racismo, a discriminag¢do racial e o legado colonial como
barreiras persistentes a igualdade. A Conferéncia enfatizou a necessidade de reparacdes
historicas e de politicas afirmativas para corrigir as desigualdades sistémicas (ONU, 2021).

Esse evento também reforcou a importincia de uma abordagem interseccional,
reconhecendo que o racismo e o sexismo frequentemente se entrelagcam, criando formas

especificas de discriminacao, particularmente para mulheres racializadas (ONU, 2021).

D)Avancos pés-Durban e desafios contemporaneos

Desde Durban, a ONU continuou a desenvolver politicas e mecanismos para abordar a
desigualdade de género e racial. A criagdo da ONU Mulheres em 2010 foi um passo
significativo na promoc¢do da igualdade de género, enquanto a Agenda 2030 para o
Desenvolvimento Sustentdvel, adotada em 2015, incorporou explicitamente a igualdade de
género (ODS 5) e a redugdo das desigualdades (ODS 10) como objetivos globais (ONU,
2021),

No entanto, apesar desses avancos, a ONU ainda enfrenta desafios significativos. A
auséncia de dados desagregados por raga e género em diversas esferas impede uma avaliagao
completa das desigualdades persistentes, enquanto a opacidade institucional em relagdo a
diversidade no quadro profissional da propria ONU ¢ criticada como uma forma de
perpetuagdo das dinamicas de poder coloniais, como serd demonstrado ao longo deste
trabalho. Primeiramente, no entanto, ¢ necessario compreender a estrutura de carreira da

ONU.
3.2 A Estrutura de Carreira na ONU

A carreira na Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) ¢ estruturada em diferentes
categorias funcionais, cada uma com niveis que refletem o grau de responsabilidade e os
requisitos exigidos para cada fungdo. Essas categorias visam atender as diversas necessidades
operacionais da organizacdo. A seguir, detalhamos as principais categorias de funcionarios e

suas respectivas fung¢des dentro da estrutura da ONU.
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A)Categorias Profissional e Superior (P e D)

Os funcionarios das categorias Profissional e Superior (P e D) sdo, em sua maioria,
recrutados internacionalmente, e espera-se que tenham mobilidade para atuar em diferentes
localidades ao longo de suas carreiras (ONU, 2020). Estas categorias sdo fundamentais para o
funcionamento da ONU, sendo responsaveis por atividades que vao desde a pesquisa e anéalise

até a gestdo de programas e equipes em grande escala (ONU, 2020).

e P-1 a P-3: Niveis iniciais a intermediarios, destinados a profissionais com alguma
experiéncia. Nesses niveis, as func¢des incluem atividades como pesquisa, analise e
suporte técnico (ONU, 2020).

e P-4: Nivel intermedidrio-sénior, que exige maior experiéncia e responsabilidade,
especialmente na gestdo de projetos e equipes (ONU, 2020).

e P-5: Nivel sénior, com responsabilidades de supervisio de programas,
desenvolvimento de politicas e gerenciamento de equipes maiores (ONU, 2020).

e D-1 (Director Level 1): Alta geréncia, responsavel pela supervisdo de divisdes ou
departamentos inteiros (ONU, 2020).

e D-2 (Director Level 2): O mais alto nivel gerencial, com responsabilidade por

grandes divisdes ou agéncias (ONU, 2020).
B)Servico Geral e Categorias Relacionadas (G, TC, S, PIA, LT)

As fungdes no Servigo Geral e categorias relacionadas abrangem uma ampla gama de
atividades administrativas, de suporte técnico e de manutencdo, essenciais para o
funcionamento diario da ONU (ONU, 2020). Estas fungdes sdo executadas por profissionais
que desempenham tarefas variadas, desde atividades de rotina até atribuicdes complexas que

exigem conhecimento especializado (ONU, 2020).

e G-1 a G-7: Incluem fungdes administrativas e de apoio, variando de assistentes a
chefes de equipe ou administradores. O nivel G-7 representa a posi¢ao mais alta
dentro desse grupo (ONU, 2020).

e Trades and Crafts (TC): Inclui motoristas, eletricistas e gerentes de manutencio de
edificios, principalmente em Nova York (ONU, 2020).

e Security (S): Oficiais de Seguranga, responsaveis pela prote¢do dos escritorios e das
instalagdes da ONU (ONU, 2020).

e Public Information Assistants (PIA): Guias de turismo e profissionais de
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comunica¢do em Nova York (ONU, 2020).
e Language Teachers (LT): Professores de idiomas, com posi¢cdes em Nova York e

Genebra (ONU, 2020).

Funcionarios do Servigo Geral sdo geralmente recrutados localmente e, na maioria
dos casos, ndo sao esperados para se transferir entre diferentes escritérios da ONU (ONU,

2020).
C)Oficiais Profissionais Nacionais (NO)

Os Oficiais Profissionais Nacionais (NO) sdo recrutados localmente no pais onde a
ONU opera e desempenham fungdes técnicas e de lideranca em nivel local. Eles
desempenham um papel crucial na adaptagdo das politicas globais da ONU as realidades

especificas de cada pais (ONU, 2020).

e NO-A a NO-D: Variam de fungdes técnicas a funcdes de lideranca sénior, com o nivel

NO-D representando a posi¢ao mais elevada (ONU, 2020).
D)Servico de Campo (FS)

A categoria de Servico de Campo (FS) ¢ composta por profissionais recrutados
internacionalmente, que sdo altamente moveis e geralmente atuam em missdes de campo,
como operagdes de paz. Esses profissionais fornecem suporte administrativo, técnico e

logistico essencial para as operagdes da ONU em ambientes desafiadores (ONU, 2020).

e FS-1 a FS-7: Envolvem atividades em missdes de campo, com o nivel FS-7 sendo o

mais elevado (ONU, 2020).
E)Nomeacoes de Alto Escaliao (SG, DSG, USG e ASG)

As nomeagoes para os cargos mais altos dentro do Secretariado da ONU, como o de
Secretario-Geral e Secretdrio-Geral Adjunto, sdo realizadas pelos orgdos legislativos da
Organizagdo ou pelo Diretor Administrativo (ONU, 2020). Essas posi¢des de lideranca sdo

essenciais para a tomada de decisOes estratégicas em nivel global.

e Secretario-Geral (SG): Nomeado pela Assembleia Geral, por recomendagdo do
Conselho de Seguranga, ¢ o mais alto cargo dentro da ONU (ONU, 2020).

o Secretario-Geral Adjunto (DSG): Nomeado pelo Secretario-Geral, com consultas
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aos Estados-Membros (ONU, 2020).

e Subsecretario-Geral (USG): Chefe de departamento, nomeado pelo Secretario-Geral
(ONU, 2020).

o Secretario-Geral Adjunto (ASG): Chefe de gabinete ou equivalente, nomeado pelo

Secretario-Geral (ONU, 2020).

Esses cargos sdo altamente prestigiados e geralmente ocupados por individuos com

vasta experiéncia e conhecimento profundo das operagdes internacionais (ONU, 2020).

D)Desenvolvimento de Carreira

A ONU incentiva o desenvolvimento de carreira de seus funcionarios por meio de
mobilidade internacional, permitindo que os profissionais transitem entre diferentes
departamentos e missdes em todo o mundo (ONU, 2020). O desenvolvimento continuo de
habilidades ¢ promovido através de programas de treinamento técnico, de lideranga e de
gestao (ONU, 2020).

A progressdo na carreira na ONU geralmente depende do desempenho, da obtencao de
qualificacdes adicionais e da experiéncia em posi¢des de responsabilidade crescente. Em
muitos casos, promog¢des também exigem sucesso em concursos internos (ONU, 2020).

Conforme a ONU (2020), Essa estrutura abrangente e bem definida de carreira
assegura uma forca de trabalho qualificada e diversa, capaz de enfrentar os desafios globais.
Verificaremos, no entanto, se ha diversidade de género e raga na carreira interna da ONU, por

meio de uma analise decolonial.

4. ANALISE DECOLONIAL DA DIVISAO SEXUAL-RACIAL DO TRABALHO NA
ONU

A divisao sexual e racial do trabalho nas organizagdes internacionais, como a ONU,
oferece uma janela importante para entender como as dindmicas de poder globalizadas
continuam a perpetuar desigualdades estruturais. Embora a ONU tenha feito avangos
significativos em promover a paridade de género, uma anélise decolonial revela que as raizes
das desigualdades de género e raca no local de trabalho estdo profundamente entrelacadas
com os legados coloniais.

Importante destacar que inexistem dados estatisticos disponiveis sobre raga e

nacionalidade dos profissionais que trabalham na ONU. Esta lacuna informacional representa
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uma preocupacao significativa sob a perspectiva decolonial, pois demonstra uma negligéncia
em reconhecer como as dinamicas de poder globais, enraizadas no colonialismo historico,
continuam a influenciar as estruturas organizacionais e as relagdes de trabalho dentro da

ONU.

4.1 Persisténcia das desigualdades interseccionais de género em cargos de poder da ONU

Dados referentes a melhoria da condi¢cdo das mulheres no sistema das Nagoes
Unidas: Relatorio do Secretario-Geral de 2023 indica que a representagdo das mulheres no
sistema da ONU ¢ notavelmente mais alta nos niveis de entrada (ONU, 2023). No entanto, na
medida em que as posi¢gdes avancam para niveis superiores de gestdo, a presenga feminina
diminui drasticamente. Essa tendéncia sugere que, apesar dos esforcos institucionais para
promover a igualdade, as barreiras estruturais e culturais que impedem a ascensdo das
mulheres persistem. Essas barreiras sdo reflexo de uma hierarquia global que historicamente
favorece a dominagdo masculina, perpetuando uma divisao sexual do trabalho que mantém as

mulheres em posi¢des subalternas e restringe seu acesso ao poder e a tomada de decisdes.

Grifico 1- Representacdo por Nivel

31 de Dezembro 2019fi\ 31 de Dezembro 2021 g
UG 41% | UG 47% — |
D-2 38% | D-2 37% I
D-1 38% | D-1 42% —
P-5 39% I — ] P-5 42% I—
P-4 44% P-4 46% I
P-3  47% P-3  49% |
P-2 58% | P-2 5% —
Pl 71% | P-1  66% |

O nivel UG abrange os niveis acima de D-2, incluindo Subsecretario-Geral, Secretario-Geral Adjunto, chefes de agén
especializadas e chefes de fundos e programas

Fonte: status of women in the un system 2023
Traduzido pela autora
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Os dados apresentados no relatoério A/78/206, submetido em conformidade com a
resolucdo 76/142 da Assembleia Geral da ONU, revelam uma nitida persisténcia das
desigualdades hierarquicas dentro do sistema das Nagdes Unidas (ONU, 2023). A andlise
mostra que, embora a representacdo das mulheres seja significativamente alta nos niveis de
entrada, como no P-1 (66%) e no P-2 (59%), essa representacdo diminui drasticamente a
medida que se ascende na hierarquia organizacional, especialmente em cargos de gestdao
média e alta, como P-4 (46%), P-5 (42%), D-1 (42%) e, de maneira mais acentuada, no nivel

D-2, com apenas 37%.

Grafico 2- Representagdo das Mulheres no Sistema da ONU, P-1 a D-2, 2021
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Fonte: status of women in the un system 2023
Traduzido pela autora

Essa distribui¢do desigual ndo ocorre isoladamente; ela é o reflexo de uma estrutura de
poder que historicamente tem privilegiado homens brancos em posi¢des de maior prestigio e
autoridade. A analise dos dados do relatorio sugere que, apesar dos avancos na igualdade de
género nos niveis de entrada, a ONU ainda enfrenta desafios significativos para promover
uma verdadeira equidade nos niveis mais altos de sua hierarquia. Essa realidade ndo sé
evidencia as limitacdes das politicas de inclusdo atualmente em vigor, mas também levanta
questdes sobre a eficacia dessas politicas em abordar as raizes histéricas e culturais das
desigualdades de género. A persisténcia dessas desigualdades hierarquicas indica que a ONU
ainda ndo conseguiu romper completamente com as praticas e estruturas de poder herdadas do

colonialismo.
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Como defensora dos direitos humanos e da igualdade, a ONU deve, portanto,
examinar criticamente suas proprias praticas internas para garantir que nao esteja,
conscientemente ou nao, perpetuando as mesmas dinamicas de exclusao e subordinagao que
busca combater globalmente. A andlise dos resultados da pesquisa bienal de 2023 (ONU
Mulheres, 2023) sobre a melhoria do status das mulheres no sistema da ONU revela avangos
importantes, mas também evidencia desafios persistentes que precisam ser enfrentados para se

alcancar a paridade de género plena, especialmente em niveis hierarquicos superiores.

Gréfico 3- Pesquisa Bienal

INSTANTANEO DOS RESULTADOS DA PESQUISA BIENAL SOBRE MELHORIA DO STATUS DA MULHER NO
SISTEMA ONU (2023)
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Fonte: The status of women in the United Nations System 2023
Traduzido pela autora

De acordo com o grafico, em 2023(ONU Mulheres, 2023), 100% das entidades
pesquisadas relataram que suas politicas de selecdo de funciondrios incluem a exigéncia de
equilibrio de género nos painéis de entrevista, um aumento significativo em relacdo aos 68%
registrados em 2021.

Embora o aumento para 100% possa ser visto como um progresso, uma analise mais
criteriosa sugere que essas politicas podem estar mascarando desigualdades mais profundas
que persistem no sistema. De acordo com Lugones (2008), as estruturas coloniais criaram
hierarquias que marginalizam as mulheres, especialmente aquelas de origem nao-europeia e

que sdo “ndo-brancas”, e essas dindmicas ainda podem estar em jogo nos processos de
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recrutamento, mesmo com politicas de equilibrio de género em vigor. A exigéncia de
equilibrio nos painéis pode, portanto, ser insuficiente se ndo houver uma conscientizacao
critica sobre como o poder ¢ distribuido e exercido dentro desses processos.

Outro dado relevante que pode ser observado no grafico, em 2023(ONU Mulheres,
2023) , 71% das entidades exigem equilibrio de género nos 6rgdos de revisdo para decisdes de
selecdo, em comparacao a 46% em 2021. Mohanty (1988) argumenta que as mulheres do Sul
global frequentemente enfrentam barreiras adicionais que ndo sao reconhecidas nas politicas
formais de igualdade de género. A auséncia de uma exigéncia universal de equilibrio de
género nos 6rgaos de revisdo (29% das entidades ainda ndo exigem) pode indicar uma falha
em abordar adequadamente as interse¢des entre género, raga e colonialismo.

Sob a perspectiva da interseccionalidade de Crenshaw (2002), esses dados nos levam a
questionar se o sucesso dessas mulheres ¢ realmente um reflexo de suas diversas
competéncias ou se ¢ fruto de uma adaptacdo a uma normatividade ocidental que nao
reconhece plenamente suas experiéncias ¢ contribui¢cdes Unicas. Isso também sugere que as
mulheres que conseguem avangar podem, em certa medida, estar reproduzindo as mesmas
estruturas de poder e opressdo que originalmente as marginalizaram.

Nesse contexto, a questdo torna-se ainda mais complexa: a selecdo de mulheres que
avancam nesses processos pode estar profundamente influenciada por expectativas culturais e
estruturais que, frequentemente, ndo consideram as multiplas identidades e experiéncias das
mulheres do Sul global ou de outras origens marginalizadas. Assim, mulheres que ndo se
encaixam nesses moldes ocidentais e hegemonicos podem ser preteridas, ndo necessariamente
por falta de competéncia, mas por ndo corresponderem a uma visao restrita e eurocéntrica do
que significa ser "qualificada" ou "adequada" para posi¢des de lideranca.

Além disso, as mulheres que conseguem transpor essas barreiras frequentemente
precisam adotar comportamentos alinhados com a logica colonial dominante, perpetuando,
assim, o sistema de poder existente em vez de questiona-lo ou transforma-lo. Mignolo (2023)
sugere que a logica colonial impds uma visdo monocéntrica e universalista do mundo, onde
uma unica perspectiva — geralmente branca, patriarcal e eurocéntrica — domina e define o
que ¢ considerado "normal" ou "correto". Essa imposi¢do ignora a pluriversalidade, a
diversidade de formas de ser e de pensar, que ele defende como fundamental para uma
verdadeira ordem global inclusiva e justa (Mignolo, 2023).

Logo, mulheres que conseguem ascender na carreira na organizagao devem se adaptar
a normatividade ocidental, que mantém intactas as estruturas de poder coloniais, mesmo sob a

fachada de progresso em termos de paridade de género. Portanto, embora as estatisticas
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mostrem melhorias, sob a perspectiva decolonial as mudangas sdo superficiais, ndo abordando

as raizes profundas das desigualdades de género e raca no sistema da ONU.

A falta de exigéncia de paridade de género nas listas de candidatos para cargos de

lideranca também reflete uma continuidade das praticas coloniais, onde as mulheres,

especialmente as de contextos ndo ocidentais, sdo sistematicamente excluidas de posi¢des de

poder. Isso ndo s6 marginaliza as mulheres, mas também limita as perspectivas e experiéncias

que poderiam enriquecer as instituicdes globais.

4.2 Representacio de género por locacio na ONU

Grifico 4- Representagdo por Locacao
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Traduzido pela autora

1. Sedes e locais fora da sede sao definidos pela estagao de trabalho do pessoal de acordo com a localizacao da sede de cada entidade
respectiva. Especificamente, locais fora da sede incluem escritérios regionais, sub-regionais, nacionais, outros escritdrios estabelecidos,
Pprojetos e escritorios de campo e filiais. A mesma estagao de trabalho pode ser considerada sede para uma entidade e fora da sede para

oufra.

2. Os dados incluidos no Relatério sobre a representacao de mulheres entre Coordenadores Residentes sao de dezembro de 2022,
disponibilizados pelo Escritério de Coordenagao de Desenvolvimento das Nagdes Unidas (UNDCO).
3.Painel de Paridade de Género do Secretariado da ONU, junho de 2023.

Os dados da representagdo acima mostram que, embora a paridade de género tenha

sido alcancada em sedes, hd uma disparidade significativa entre sedes e locais fora das sedes,
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com uma diferenga de 8,5 pontos percentuais. A maior disparidade ¢ observada nos niveis
P-2, P-3 e P-4, onde a representacdo das mulheres nas sedes ¢ aproximadamente 10 pontos
percentuais mais alta em comparacao com locais fora das sedes.

Sob uma andlise decolonial, entendemos que essa diferenga ndo ¢ meramente uma
questdo administrativa, mas estd atrelada em uma colonialidade que reproduz as hierarquias
coloniais e patriarcais, onde o centro (as sedes) retém o poder e os recursos, enquanto as
periferias (locais fora das sedes) permanecem marginalizadas.

A implementag¢ao de politicas de paridade sem considerar as dinamicas de poder locais
e globais pode reproduzir formas de opressdo e exclusdo que estdo enraizadas na historia
colonial. Se as politicas ndo forem acompanhadas por mudangas substanciais nas praticas de
recrutamento, promog¢do e lideranca, elas podem acabar servindo como uma forma de
"lavagem de género", onde as iniciativas de igualdade sdo mais simbdlicas do que
transformadoras (Davis, 2006).

A andlise também aponta que as condi¢des de trabalho e vida em ambientes de missdo
sd0 uma ag¢ao prioritaria para superar o abismo de género. As circunstancias de seguranca
variam significativamente por localizacdo, o que implica na dificuldade de atrair e reter
mulheres em locais fora das sedes. Nesse sentido, pensando na violéncia interseccional de
género, raga e geopolitica, existem barreiras adicionais para mulheres “ndo-brancas” e
ndo-ocidentais, que podem enfrentar condi¢cOes de trabalho mais perigosas e menos
favoraveis.

As sedes, muitas vezes localizadas em paises do Norte global, desfrutam de melhores
condi¢des de trabalho e maior representacdo feminina, enquanto os locais fora das sedes,
frequentemente em paises do Sul global, apresentam menores oportunidades e maior
desigualdade(ONU, 2020). Isso levanta a questdo de se a paridade de género realmente se
aplica de maneira equitativa em todo o sistema da ONU ou se estd concentrada em espagos
que ja possuem privilégios histéricos e coloniais, focada em mulheres brancas do Norte
global. Nesse sentido, essa pesquisa tem como um de seus resultados justamente auséncia de
dados em relagdo a origem e a raga dos profissionais que compdem o quadro de trabalhadores
da ONU.

A andlise dos dados existentes revela que, apesar dos avangos aparentes em dire¢ao a
paridade de género, as desigualdades estruturais e as ldgicas coloniais continuam a moldar a
distribuicao do poder e dos recursos dentro do sistema ONU. Logo, uma verdadeira equidade
de género e raca exigiria uma reconfiguragdo das estruturas coloniais de poder que sustentam

a propria organizacdo administrativa e de carreira na ONU, que também se reproduzem em
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outras organizagdes internacionais.

4.3 Analise da representacio de mulheres em entidades internacionais

Grafico 5- Representagdo das Mulheres nas Entidades da ONU
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A imagem apresentada acima mostra a representagdo de mulheres em niveis
profissionais por entidade até 31 de dezembro de 2021(ONU Mulheres, 2023), destaca a
disparidade na inclusdo feminina em diversas organizagdes internacionais. Nos dados analisados,
ha a presenga significativa de mulheres em apenas uma entidade (ONU Mulheres, com 80,5%) em
contraste com a maioria das outras entidades que permanecem abaixo dos 50%.

Assim, os dados demonstram uma diversidade de fachada, em que mulheres sdo restritas a
trabalharem apenas em areas relacionadas ao género. Como nao ha dados sobre origem e raca
destas mulheres, ha também a preocupagdo, em uma perspectiva interseccional, que as

profissionais que estdo nestas organizagdes sejam apenas brancas do Norte Global. As mudancas
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observadas, portanto, podem ser mais superficiais do que substantivas, mantendo intactas as
hierarquias de poder colonial, racial e patriarcal, que se adaptam as novas formas de organizacao
do trabalho, sem alterar as desigualdades de género subjacentes.

Para que a igualdade de género seja alcancada de forma significativa, ¢ necessario um
questionamento e uma restricdo das normas e praticas que atualmente moldam as politicas de

selecdo e promogao dentro dessas entidades.

5. OPACIDADE INSTITUCIONAL, DESAFIOS PARA O FUTURO

A auséncia de dados estatisticos sobre ra¢a e nacionalidade dos profissionais que
trabalham na ONU representa uma falha significativa sob a perspectiva decolonial. A falta de
transparéncia pode ser vista como uma forma de invisibilizar as hierarquias raciais e
nacionais, o que impede uma compreensdo completa de como desigualdade interseccional de
género ainda opera na organiza¢do. Sem dados concretos, torna-se impossivel analisar a
extensdo da discriminagdo racial e das desigualdades baseadas na nacionalidade, que afetam
processos como recrutamento, promogoes e acesso a oportunidades de lideranga.

Ao nado disponibilizar informagdes detalhadas sobre a raca e origem de seus
funcionarios, a ONU perde a oportunidade de enfrentar e remediar as desigualdades raciais e
étnicas que podem estar presentes em sua estrutura. Segato (2007,pag. 186) argumenta que a
abordagem moderna de "diferentes, porém iguais" muitas vezes falha em reconhecer e
respeitar a diversidade cultural real.

Em vez de aplicar solugcdes de género padronizadas que ignoram as diferengas
culturais e historicas que reproduzem o comportamento colonial, a ONU deveria adotar uma
perspectiva mais critica e decolonial, que considera as especificidades culturais e as
desigualdades estruturais de maneira mais profunda. Isso ndo apenas promoveria uma maior
transparéncia, mas também permitiria 8 ONU implementar politicas de diversidade e inclusdo
mais eficazes e ajustadas a realidade das diferentes comunidades que representa. Neste
capitulo, discutiremos possiveis desafios para o futuro da ONU no enfrentamento da

desigualdade interseccional de género que ainda permanece na sua estrutura.

5.1 O futuro da igualdade de género e raca na ONU

O caminho para a plena equidade de género e igualdade racial na ONU exige uma

abordagem continua e multilateral. Isso inclui a necessidade de maior transparéncia, coleta de



27

dados e responsabilidade nas praticas de recrutamento e promoc¢ao dentro da organizagao.
Também ¢ essencial que a ONU continue a promover politicas que reconhecam e abordem as
intersecgdes entre raca e gé€nero, garantindo que todas as formas de discriminacdo sejam
combatidas de maneira holistica.

A ONU, como principal organizagdo internacional dedicada a promogao dos direitos
humanos, tem o dever de liderar pelo exemplo, avangando na desconstrucdo das estruturas de
poder que perpetuam a desigualdade interseccional de género. O legado de Durban e o
compromisso com a Agenda 2030 fornecem uma base solida para continuar essa luta, que
devem estar associadas as politicas internas da instituicao.

A ONU continua a desenvolver e implementar politicas voltadas para o incentivo,
protecao e ingresso de profissionais de diversas origens, com o objetivo de promover uma
forca de trabalho global diversificada e inclusiva. Estas politicas ndo apenas buscam atrair
talentos de todo o mundo, mas também garantir que todos os individuos, independentemente
de raga, género, nacionalidade ou qualquer outra caracteristica, tenham acesso equitativo as
oportunidades de emprego e desenvolvimento dentro da organizacdo. A seguir, exploramos

algumas das principais iniciativas e desafios enfrentados pela ONU nesse contexto.

A)lIniciativas de incentivo ao ingresso de diversos grupos

A ONU tem se empenhado em criar programas que incentivem a entrada de
profissionais de paises em desenvolvimento, mulheres e grupos minoritarios. Entre essas
iniciativas, destacam-se programas de estagios, bolsas de estudo e programas de jovens
profissionais, que tém como objetivo proporcionar oportunidades para talentos emergentes e
aumentar a representatividade de regides sub-representadas (ONU, 2021). O Programa de
Jovens Profissionais (YPP), por exemplo, é uma iniciativa que visa atrair jovens qualificados
de paises menos representados nas esferas decisorias da ONU (ONU, 2020).

Além disso, a ONU também tem promovido parcerias com universidades e
instituicdes educacionais em diversas partes do mundo, com o objetivo de divulgar
oportunidades e atrair candidatos de diversas origens (ONU, 2021). Essas parcerias sao
fundamentais para garantir que a ONU alcance uma audiéncia global e diversificada,
fortalecendo seu compromisso com a representatividade. Entretanto, como ja foi demonstrado
neste trabalho, estas sdo iniciativas que ainda ndo alcangam os altos cargos da instituicao,

responsaveis pelas tomadas de decisdo.
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B) Politicas de Proteciio e Promocio da Igualdade

Para garantir um ambiente de trabalho seguro e inclusivo, a ONU implementou varias
politicas de protecdo que visam combater todas as formas de discriminagao e assédio no local
de trabalho. As politicas contra discriminagdo e assédio sexual sdo rigorosamente aplicadas,
com procedimentos claros para dentincia e investigacdo de casos, assegurando que todos os
funcionarios e colaboradores tenham um ambiente de trabalho seguro e respeitoso (ONU,
2020).

Além disso, a ONU adotou uma abordagem interseccional para suas politicas de
igualdade, reconhecendo que as experiéncias de discriminacdo podem ser multiplas e
sobrepostas. Isso inclui politicas especificas para a promogao da igualdade de género, bem
como para a inclusdo de pessoas com deficiéncia, LGBTQIA+ e outros grupos marginalizados
(ONU, 2021).

Contudo, como ja mencionado neste trabalho, a falta de dados estatisticos de raga e
nacionalidade vinculados a cada grau na carreira impede que haja a real mensuragao da

desigualdade interseccional de género e o verdadeiro impacto destas iniciativas.

5.2. Desafios para o futuro

Apesar dos esforcos da ONU para promover uma for¢a de trabalho diversificada e
inclusiva, a organizacao enfrenta desafios significativos. Um dos principais desafios ¢ a
necessidade de dados desagregados que permitam uma andlise mais precisa das desigualdades
interseccionais dentro da organizacdo. Sem informagdes detalhadas sobre a composi¢do
racial, de género e de nacionalidade dos funcionarios, torna-se dificil avaliar a eficicia das
politicas de inclusdo e identificar areas que necessitam de melhorias.

Outro desafio ¢ garantir que as politicas de incentivo e protecdo sejam efetivamente
implementadas em todos os niveis da organiza¢do, especialmente nas missoes de campo € nos
escritdrios regionais, onde as dindmicas de poder locais podem influenciar a aplicagdo dessas
politicas.

Ademais, processar a ONU em casos de assédio e discrimina¢do no Brasil ¢ também
um outro desafio. A Justica do Trabalho, por meio da Orientagdo Jurisprudencial da Se¢ao de
Dissidios Individuais (SDI-1) do Tribunal Superior do Trabalho entende que as organizacdes
internacionais gozam de imunidade absoluta de jurisdigdo quando amparados por norma

internacional incorporada ao ordenamento juridico brasileiro. Assim, trabalhadores brasileiros
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da ONU s6 podem ingressar com agdes trabalhistas no pais sede da institui¢ao, o que dificulta
0 acesso a justica no enfrentamento das desigualdades interseccionais perpetuadas nas
relagdes laborais desta organizagao.

Desse modo, conclui-se que a divisdo sexual do trabalho instaurada na colonizacio
permanece nas estruturas de carreira da ONU. Contudo, ¢ impossivel verificar se existe uma
divisdo racial do trabalho na ONU, porque ndo ha dados disponiveis sobre raca e origem das
profissionais. No entanto, a auséncia destes dados ja € um forte indicio para afirmarmos que o
enfrentamento da desigualdade interseccional de género ndo ¢ prioridade na institui¢do. Logo,
o siléncio organizacional sobre a composi¢do de raga e origem na carreira colabora para a
manuten¢do da colonialidade de género nas suas relacdes laborais internas.

Contudo, o cendrio contemporaneo também apresenta oportunidades. A crescente
pressdo global por transparéncia e responsabilidade, juntamente com o compromisso continuo
da ONU com a Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel, oferece uma plataforma
solida para avangos significativos na promog¢do da igualdade dentro da organizagdo. Ao
fortalecer suas politicas de incentivo, prote¢ao e ingresso, a ONU pode ndo apenas melhorar
sua propria representatividade, mas também servir como um modelo para outras organizagdes

internacionais e governos ao redor do mundo.
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6. CONCLUSOES

Ao longo desta pesquisa, buscamos examinar criticamente a composicao da forca de
trabalho da Organizacdo das Nagdes Unidas (ONU) por meio de uma lente decolonial,
destacando as divisdes sexuais e raciais do trabalho que permeiam a institui¢do. Nossas
andlises revelaram que, apesar dos avangos declarados pela ONU em termos de igualdade de
género ¢ inclusdo racial, as estruturas subjacentes de poder, herdadas do colonialismo,
continuam a influenciar profundamente quem tem acesso as posi¢des de poder e lideranca na
organizagao.

Primeiramente, constatamos que a falta de transparéncia e a auséncia de dados
estatisticos por raga e nacionalidade dentro da ONU, gerando uma opacidade institucional que
colabora para a manutencdo da colonialidade de género nas relagdes laborais internas. Essa
lacuna de dados impede a realizagdo de uma avaliagao precisa das barreiras enfrentadas por
profissionais de racas e nacionalidades subalternas, e demonstra uma negligéncia da ONU em
reconhecer e abordar as intersec¢des entre essas categorias. A invisibilidade dessas
hierarquias contribui para a manutengdo de uma estrutura de poder que privilegia, em grande
parte, individuos de origens ocidentais e brancas, em detrimento de profissionais
“ndo-brancos” oriundos do Sul Global.

Além disso, a pesquisa evidenciou que as politicas de incentivo, protecao e ingresso da
ONU, embora bem-intencionadas, muitas vezes falham em considerar as complexas
interseccionalidades que moldam as experiéncias de discriminagdo dentro da organizagao.
Sem uma abordagem interseccional, as politicas de igualdade de género correm o risco de
beneficiar predominantemente mulheres brancas e do Norte global, enquanto continuam a
marginalizar mulheres racializadas e de nac¢des periféricas. Isso reflete uma continuidade da
logica colonial, onde a normatividade ocidental ¢ vista como padrao universal, excluindo
outras formas de saber e ser.

A andlise decolonial também sugere que as estruturas de poder dentro da ONU, apesar
dos discursos de igualdade e diversidade, ainda reproduzem as dindmicas coloniais e
patriarcais. A permanéncia dessas dinamicas ¢ evidenciada pela dificuldade em alcangar a
verdadeira paridade de género nos niveis mais altos da organizacdo. Embora existam
iniciativas e programas destinados a promover a inclusdo, a eficacia dessas politicas ¢

limitada pela falta de dados, transparéncia e responsabilidade.
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Em ultima andlise, esta pesquisa concluiu que, para que a ONU possa realmente se
posicionar como uma organizac¢ao global inclusiva e equitativa, ¢ necessario um compromisso
mais profundo com a desconstrucao das estruturas de poder coloniais e patriarcais que ainda
permeiam a institui¢do. Isso inclui a coleta e analise sistematica de dados interseccionais de
género, raca e nacionalidade, a implementagdo de politicas interseccionais robustas e a
promocao de uma cultura organizacional que reconheca e valorize a diversidade em todas as
suas formas. A abordagem decolonial demonstra-se 1til para que a ONU possa cumprir sua

missdo de defender os direitos humanos e a igualdade para todos.
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