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“Where wars rage, women suffer, where authoritarianism and insecurity reign, women and girls’
rights are threatened. (...) Around the world, women’s rights are under attack. So are the people that
defend them. (...) We need to implement the women, peace and security agenda in full, now. Because
women have had enough of being shut out of the decisions that shape their lives, enough of their work

going unrecognized, enough of threats and violence, [and] enough of promises left unfulfilled.

Women demand concrete actions to make real strides forward.”

Antoénio Guterres, 25 de outubro de 2023
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RESUMO

Com o intuito de implementar os principios da Resolugdo 1325 e da Agenda Mulheres, Paz e Seguranga,
Portugal adotou trés Planos Nacionais de A¢ao e o Plano Setorial da Defesa Nacional para a Igualdade,

ainda em vigor.

Este plano setorial, enquanto instrumento de mudanca e adaptacao das For¢as Armadas a novas
perspetivas de inclusdo e igualdade, vem real¢ar eixos fundamentais para o reforgo e integracdo dos
principios consagrados na agenda Mulheres, Paz e Seguranga, a nivel da Defesa Nacional. Destacam-se
como principais objetivos o desenvolvimento de agdes para a institucionalizagdo da perspetiva de género
nas institui¢des militares, formagdes para a integragdo desta perspetiva, a integragdo das mulheres nos
processos de construcdo de paz, a conciliacdo da vida pessoal e profissional, e o aumento da

representacdo feminina nas Forgas Armadas.

Partindo de um quadro teodrico centrado no ciclo de politicas publicas, a presente investigacao incide
sobre o desenvolvimento do processo de implementagdo do Plano Setorial da Defesa Nacional para a
Igualdade na Forca Aérea, Marinha e Exército, com vista a compreender o contexto desta politica, os
seus fatores de sucesso, dificuldades, resultados e acdes. O trabalho seguiu um quadro metodologico

qualitativo, com recurso a analise documental e bibliografica, e a entrevistas especializadas.

Os resultados mostram que apesar de a evolugdo do processo de implementagdo do plano setorial
nas Forcas Armadas ser moroso e alvo de dificuldades, tem-se registado um crescimento gradual na
representacdo percentual das mulheres, na aceitagdo da tematica da agenda e na integracdo da perspetiva

de género na estrutura das instituigdes militares portuguesas.

Palavras-chave: Resolucdo 1325; Agenda Mulheres, Paz e Seguranga; Plano Setorial da Defesa Nacional

para a Igualdade; perspetiva de género; Forgas Armadas.
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ABSTRACT

Portugal has adopted three National Action Plans and the National Defence Action Plan for Equality,
which is still in effect, with the aim of implementing the principles set out in Resolution 1325 and the

Women, Peace and Security Agenda.

As an instrument for change and adaptation of the Armed Forces to new perspectives of inclusion
and equality, this sectoral plan highlights fundamental axes for strengthening and integrating the
principles enshrined in the Women, Peace and Security agenda within the National Defence sector. The
plan’s key goals are the development of actions in order to institutionalise gender perspective in military
institutions, provide training on integrating these perspectives in military processes and structures,
include women in peacebuilding processes, promote work-life balance, and increase female

representation in the Armed Forces.

Using a theoretical framework focused on the public policy cycle, this research focuses on the
development of the implementation process of the National Defence Action Plan for Equality in the Air
Force, Navy and Army, seeking to understand the context of this policy, its success factors, difficulties,
results and actions. The research was based on a qualitative approach, employing documentary and

bibliographic analysis and specialised interviews.

Results show that although the implementation of the sectoral plan in the Armed Forces has been
slow and subject to difficulties, there has been a gradual increase in the percentage representation of
women, acceptance of the agenda, and integration of gender perspective in the structure of Portuguese

military institutions.

Keywords: Resolution 1325; Women, Peace and Security Agenda; National Defence Action Plan for

Equality; gender perspective; Armed Forces.
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INTRODUCAO

Com uma nova consciencializagdo sobre a violéncia sexual baseada no género em tempos de conflito
armado e a falta de representacdo feminina nos processos de decisdo e constru¢ao de paz, o inicio do
século XXI ficou marcado pela adocdo da Resolucdo do Conselho de Seguranca das Nacdes Unidas
(RCSNU) 1325 (2000). Essa resolugdo veio estabelecer um conjunto de medidas com vista a criacdo de
acOes e instrumentos normativos e¢ simbodlicos de apoio a participacdo feminina nos processos de
peacekeeping, prevencdo, recuperagdo e protecdo das mulheres e meninas em situagdes de guerra,
respondendo assim as emergentes preocupagdes internacionais. A Agenda Mulheres, Paz ¢ Seguranca
(MPS), como produto da Resolucdo 1325, passa a ser incluida na agenda nacional de diversos Estados

(Fitzgerald, 2025).

Segundo os ultimos dados da Liga Internacional de Mulheres pela Paz e Liberdade, a Agenda MPS
foi adotada por 108 membros das Na¢des Unidas, tendo 56 destes desenvolvido um Plano Nacional de
Acdo (PNA). Destes paises, 27 desenvolveram dois, 15 desenvolveram trés, 6 paises estdo no seu quarto
Plano Nacional de Agao, e 2 paises estdo no seu quinto Plano. Cerca de 30% destes Planos expiraram

em 2022 ou antes.

Passados vinte e cinco anos da criagdo da Agenda Mulheres, Paz e Seguranca e passados 16 da sua
adocdo em Portugal, ainda € possivel observar a sua relevancia, mantendo-se na Agenda internacional
e nacional como um imperativo face as novas adversidades que se verificam por todo o mundo.
Adversidades e ameagas que continuam a ter efeitos desproporcionais nos direitos das mulheres, numa
era em que no mundo se verificam mais conflitos armados “que em qualquer momento desde a I Guerra

Mundial” (Fitzgerald, 2025).

Em Portugal, a resolugdo continua a ser aplicada em 2025. Mesmo com os trés Planos Nacionais
de Acdo ja terminados, o sector da Defesa inclui a Agenda MPS como eixo fundamental da sua agéo
com vista a institucionaliza¢do da perspetiva de género nos processos ¢ estruturas das Forgas Armadas
e a integragdo das mulheres nestes mesmos processos, através do Plano Setorial da Defesa Nacional

para a Igualdade (PSDNI) (Carreiras et al., 2022).

Assim, o presente trabalho consiste numa analise exploratoria e descritiva do desenvolvimento do
processo de implementagdo do PSDNI nas For¢as Armadas portuguesas, de forma a compreender o
envolvimento dos diferentes ramos na valorizagdo da agenda, os sucessos e dificuldades na
implementagdo das medidas, bem como o grau de institucionaliza¢do da perspetiva de género. Para a
realizacdo desta investigagdo foi idealizada a seguinte questdo de partida: “Como se tem desenvolvido
o processo de implementacdo da ‘Agenda Mulheres, Paz e Seguranca’ nas Forcas Armadas

Portuguesas?”. Assim, pretende-se recolher informagdes sobre os mecanismos de implementagdo do



PSDNI na Forca Aérea, Marinha e Exército portugués, e perceber quais os fatores que influenciaram

alguns dos seus resultados.

No Capitulo I, apresenta-se o enquadramento tedrico e revisdo de literatura, ¢ feita uma breve
introdugdo do conceito de politicas publicas e da perspetiva das etapas no ciclo das politicas publicas,
com destaque para 0 momento da implementagdo. De seguida, faz-se uma contextualizagdo da historia

da Resolucdo 1325 e da Agenda Mulheres, Paz e Seguranca enquanto problema e agenda global.

O segundo capitulo ¢ dedicado a descri¢do metodologica, objetivos e questdes da investigagdo, bem

como dos instrumentos de recolha e analise dos dados.

O desenvolvimento do tema da Agenda MPS no cenario portugués, da integracao das mulheres nas
Forcas Armadas portuguesas, do papel de politicas de integracao e a analise do Plano Setorial da Defesa
Nacional para a Igualdade e a sua implementag@o nos diferentes ramos das For¢cas Armadas, surgem no
terceiro e ultimo capitulo, destinado a discussdo e exposicao de resultados obtidos através dos métodos
maioritariamente qualitativos da investigacdo, e de entrevistas especializadas sobre o processo de

institucionalizagdo MPS no setor da Defesa e a implementacdo do PSDNI nos trés ramos mencionados.

Finalmente, o trabalho termina com a discussdo dos resultados obtidos e conclusdes da
investigacao, os quais, permitem também sugerir pistas para futuras investigacdes sobre a Agenda MPS

em Portugal.



CAPITULO I - ENQUADRAMENTO TEORICO-METODOLOGICO

Politicas Piblicas e a Agenda Mulheres, Paz e Seguranca
1. A perspetiva das Politicas Publicas e a etapa da implementacao

A analise que nesta tese se propde sobre o processo de implementagao de uma politica publica setorial
relativa a agenda Mulheres Paz e Seguranga, sera desenvolvida a partir da perspetiva do ciclo das

politicas publicas, com foco na etapa da implementagao.

De acordo com Cairney (2020) ndo existe uma definicdo efetiva de Politicas Publicas devido a
complexidade do processo de policymaking, atores, destinatarios, areas e setores, e do tipo de decisdo
ou agdo, como legislagdes, programas, intengdes, ou, até mesmo, nenhuma decisdo. Contudo, existe
uma ampla diversidade de propostas teoricas e conceptuais da nogdo de Politica Publica, seguindo, como

exemplo, a proposta de Knoepfel et. al (2007):

“uma série intencional de decisdes coerentes ou atividades tomadas por diferentes
atores publicos e por vezes privados, cujos recursos, interesses ¢ ligagdes institucionais
variam, com a inten¢do da resolugdo de um problema coletivo identificado. Este grupo
de decisoes e atividades resultam em a¢des formais que podem ou ndo modificar certos
comportamentos de certos grupos sociais presumidos como a raiz do problema, ou até
com a capacidade de o resolver (grupos alvo) no interesse dos grupos sociais que sofrem

com os efeitos desse mesmo problema (beneficiarios).”! (Knoepfel et. al, 2007, p.24).

De forma a analisar uma Politica Publica, o estudo das diferentes fases de uma politica permite uma
compreensdo mais detalhada da sua concecdo e eventuais resultados. Assim, multiplas propostas de
ciclos de etapas de politicas sdo utilizadas na sua andlise, possibilitando a visdo de “politica como causa
de si propria” (Cairney, 2020, p.36)% ou seja, um ciclo com etapas diferentes, ndo seguindo uma
sequéncia necessariamente rigida, mas sim um fluxo de processos que pode ser interrompido ou

recomecado dentro dele proprio (Knoepfel et. al, 2007, p.30).

! Traduzido do original: “a series of intentionally coherent decisions or activities taken or carried out by different
public - and sometimes - private actors (...), with a view to resolving in a targeted manner a problem that is
politically defined as collective in nature. This group of decisions (...) gives rise to formalised actions (...) often
aimed at modifying the behaviour of social groups presumed to be at the root of, or able to solve, the collective
problem to be resolved (target groups) in the interest of the social groups who suffer the negative effects of the

problem in question (final beneficiaries)”

2 Traduzido do original: “policy as its own cause”



Estas estruturas, variam no seu formato e etapas, derivando das propostas de diferentes autores
sobre o ciclo ou sequéncia das etapas das politicas. Considerando isto, identificam-se seis etapas do

ciclo das Politicas Publicas adaptadas por Cairney (2020, p.26-27):

I.  Agendamento — definigdo dos principais problemas a resolver € o seu agendamento politico.

II.  Formulagdo — defini¢do de objetivos a atingir, medidas, a identificagdo de custos, entidades,
recursos, instrumentos e solucdes estimadas.

III.  Legitimac¢do — passa também pelo processo de formulacdo, na medida em que necessita da
aprovacao das medidas, seja legislativa, através de referendos, ou através da consulta de grupos
de interesse.

IV.  Implementacdo — nesta fase definem-se os principais atores envolvidos com a responsabilidade
de implementar as diferentes medidas, bem como o coordenador que assegura a plena
implementacdo e organizagdo. Sao produzidos outputs através do processo de implementagao,
ou seja, resultados que se pretendem com as alteragdes implementadas pela politica.

V.  Avaliagdo — a avaliagdo tem como objetivo perceber a extensdo dos efeitos da politica e do seu
sucesso, bem como analisar a apropriacdo da politica publica, se foi bem implementada ¢ se
obteve os efeitos pretendidos.

VI.  Manutengdo, sucessdao ou terminacao — ¢ nesta fase que se considera a necessidade de a politica

ser modificada, continuada ou mesmo terminada.

A fase da implementagdo ¢ a etapa decisiva para a compreensdo da relagdo entre a decisdo e os
resultados pretendidos com essa decisdo. E nesta etapa que se analisam os desvios, falhas e “a distancia
entre o programado e o realizado” (Rodrigues, 2014), assim a distribuicdo de responsabilidades, recursos
e entidades sdo essenciais. Knoepfel et al. (2007) definem a etapa de implementa¢do como um conjunto
de decisdes e atividades que sdo caracterizadas por intengdes de criar, influenciar ou controlar,
constituindo uma estratégia de resolucdo de problemas e de ‘policy networks’ entre administragao,

stakeholders, grupos alvo e grupos beneficiarios.

A implementacdo de politicas publicas pode inserir-se em dois principais modelos que explicam a
relacdo entre os processos de tomada de decisdo, intencdo, expetativa, e resultados pretendidos

(Knoepfel et al., 2007, p.196; Hill e Varone, 2017, p.240):

a) Modelo fop-down: decisdes tomadas por autoridades politicas ou administrativas, desde o topo
até a base, avaliadas em eficicia e conformidade legal. O ponto focal neste modelo ¢ a
determinagdo dos procedimentos e modos de implementa¢do mais eficazes para garantir a plena
implementacdo dos principais objetivos da politica.

b) Modelo bottom-up: decisdes que comecam num nivel local, com atores e atividades da

sociedade civil, desde o chamado ‘street-level’ para o topo da administragdo com a consideragéo



dos setores publicos e privados. A questio central € perceber qual a melhor forma de proceder

nas interacdes para que a implementagdo seja aceite pelo topo.

Para assegurar o sucesso da implementagao, é necessario garantir as melhores condigdes, recursos
e definicdo de medidas possiveis, porém, € dificil perceber a verdadeira falha da implementagao quando
uma politica ndo é bem-sucedida (Hill e Varone, 2017). Assim, baseado na analise de Hogwood ¢ Gunn
(1984) e Sebatier (1986), Cairney (2020), apresenta uma proposta sobre as condi¢des que determinam
o sucesso da implementacdo de uma politica, como garantir a clareza, consisténcia e compreensao dos
objetivos, definir os processos de execugdo da politica conforme o planeado, assegurar que a politica
resolve o problema a que realmente esta destinada, e prever o uso de recursos adequados. Cairney (2020)
afirma que as relacdes de dependéncia devem ser minimas, ou seja, que a entidade responsavel pela
implementacdo ndo pode depender da cooperagdo de todos os outros atores para poder atuar, defendendo
também o apoio mutuo dos grupos de influéncia e entidades chave, mesmo quando se apresentam

condi¢des inesperadas que estdo fora do controlo dos policy makers.

A implementacao de politicas pode, também, ser classificada quanto a sua concretizacao e sucesso
a partir dos procedimentos e estruturas de decisdo. Matland (1995), citado por Hill e Varone (2017),
sugere que essa classificagdo pode ser definida pela ambiguidade e conflito derivados da area de

intervengdo, objetivos e meios usados na implementagao das medidas.

Neste trabalho procurara avaliar-se em que medida algum, ou varios, destes fatores poderdo estar
associados ao sucesso ou aos desafios e dificuldades da implementagdo da agenda MPS nas Forgas

Armadas em Portugal.

2. ‘Mulheres, Paz e Seguranca’: do problema social a agenda politica

2.1 A emergéncia de um problema global: mulheres em situacdes de conflito armado

O problema da inseguranca e das dificuldades que as mulheres enfrentam durante conflitos armados
emergiu com destaque na esfera publica na época da Primeira Guerra Mundial (1914-1918), marcando
o discurso dos primeiros movimentos feministas europeus. Foi no Congresso Internacional de Mulheres
de 1915, em Haia, Paises Baixos, que um grupo de mulheres introduz a discussdo sobre as
responsabilidades e esfor¢os da Primeira Guerra, enaltecendo, ndo so6 a necessidade da participagdo
feminina nos processos de paz, como desafiando a visdo tradicionalista do papel da mulher relativo as
expetativas sociais e politicas do papel de cuidadora, num mundo onde os recursos se tornam mais

escassos por efeito da guerra (Tickner, 2019).

Apesar da idealizacdo dos movimentos de mulheres europeias ha muito existir, a inclusdo dos

conceitos de justica social e de combate a discriminagdo e violéncia sexual na defini¢do de seguranca



internacional foi apenas introduzido nas décadas de 1980 e 1990. Esta nova consciencializagdo no pos-
Guerra Fria, resultou da constatagdo da crescente vulnerabilidade de mulheres e meninas nos conflitos
e a magnitude do problema da violéncia sexual. Foi apds a Guerra da Bosnia-Herzegovina®, onde se
estima que cerca de 20.000 mulheres foram vitimas de violéncia sexual, ndo s6 como efeito secundario
da guerra, mas como estratégia militar utilizada para humilhar e desmoralizar o adversario, tal como ¢é
frequentemente o caso em guerras maioritariamente étnicas, que se inseriu o tema da violéncia sexual

em situacdes de conflito na Agenda internacional (Tickner, 2019).

A definicdo de guerra, ndo somente como campo de batalha, mas como um processo que inclui
todas as suas consequéncias e efeitos na sociedade, foi um ponto essencial nos discursos feministas pela

defesa da nova nogdo de que “guerras ndo terminam quando a luta acaba.” (Tickner, 2019, p.17) *.

Seguindo esta nova perspetiva, Tickner (2019) refere que a maior propor¢ao de fatalidades de
guerras e dos seus efeitos, como pobreza extrema, san¢des, desemprego, doenca e refugiados afetam
mais mulheres e criancas. Durante as Guerras do Golfo, no Iraque, as criangas, mulheres, idosos e
doentes foram as principais vitimas das san¢des econdmicas, devido as desigualdades laborais, politicas
e economicas destes grupos, comparativamente aos homens que, de acordo com Tickner (2019),

possuem trabalhos mais estaveis e bem-pagos, em posi¢des mais altas e tipicamente masculinas.

Assim, com a inclusdo na agenda internacional dos conceitos de participagdo de mulheres nos
processos de decisdo, nas forcas armadas € em peacekeeping, bem como o de prote¢do das mulheres e
meninas em situagdes de guerra, visou-se promover a participagdo das mulheres nas questdes de
seguranga, mas também a eliminar os estereotipos dos papéis sociais do homem protetor e lutador e da

constante representacdo da mulher como vitima (Tickner, 2019).

2.2 A Resolucao do Conselho de Segurancga das Nacoes Unidades 1325 (2000)

As tentativas de introduzir os temas do grau de violéncia que afeta as mulheres em situagdes de conflito
e do seu reduzido envolvimento nos processos de manutengdo da paz no Conselho de Seguranga das

Nagdes Unidas tiveram resultados a partir da década de 1990, quando grupos de mulheres ativistas foram

3 Conlflito que se desenvolveu entre 1992 e 1995, resultado da desintegragdo da Ex-Jugoslavia e do desejo de

independéncia da Bosnia-Herzegovina.

4 Tradugdo do original: “wars do not end when the fighting stops.”



recebidas a dialogar e introduziram o debate sobre novas normas de peacekeeping e integracdo da

perspetiva de género nas operagdes militares (Chinkin, 2019).

Como resultado, surge o reconhecimento da necessidade de agdo legislativa internacional sobre as
questdes de género na defesa e seguranga, a par com a realizacao de iniciativas essenciais para o futuro
dos direitos das mulheres, entre elas a Declarag@o e Programa de A¢ao de Viena em 1993 e a Declaragéo

e Plataforma de Ac¢do de Pequim, de 1995 (Chinkin, 2019).

Tendo estas declaragdes como base dos compromissos e principios da Organizagdo das Nagdes
Unidas, a Resolug@o do Conselho de Seguranca das Nag¢des Unidas n.° 1325 (2000) sobre Mulheres, Paz
e Seguranca foi adotada por unanimidade a 31 de outubro de 2000, na 4213% reunido do Conselho de
Seguranca. A Resolucao reitera a necessidade de uma legislacdo internacional humanitéria que proteja
os direitos das mulheres, assim como de medidas que reforcem a importancia do seu papel nos esforgos

pela paz e nos processos de decisao (RCSNU 1325, 2000).

A RCSNU 1325, como primeira resolucdo da ONU que aborda a repercussao dos conflitos armados
na vida das mulheres e meninas, tal como a contribui¢do igualitaria das mulheres para a construgdo da
paz sustentavel (Carreiras et al., 2022), é extensa e assenta em quatro pilares fundamentais, sendo eles
a protecdo em situagdes de conflitos, a prevencao de conflitos e dos seus resultados, a recuperagdo ¢ a

participacdo das mulheres em todos os niveis dos processos de peacekeeping (UNRCCA, 2020).

Dos 18 objetivos da Resolugdo destacam-se o0 aumento da representagdo feminina nos processos de
decision-making a nivel regional, nacional e internacional, a incorporag@o da perspetiva de género nas
operagdes de paz, a realizagdo de formagdes e diretrizes nas instituigdes militares sobre o género,
necessidades e protecdao das mulheres, a inclusdo da tematica de género nas negociacdes de paz, o apoio
financeiro e logistico a programas, associagdes e grupos locais, para a reabilitacdo, recuperagao e
reintegragdo, ¢ a prote¢do e fim da impunidade da violéncia sexual em guerras e genocidios (RCSNU

1325, 2000).

A propria Agenda abriu caminho para a criagio de um indice, chamado de indice MPS ou WPS
Index, que consiste na constituicdo de um ranking de paises em termos do desenvolvimento dos direitos
das mulheres, avaliando um largo conjunto de indicadores e dados relacionados com as temadticas da
Agenda. Avalia-se o desempenho dos vérios Estados-Membros da ONU, servindo como ferramenta de
mensuracdo e identificagdo dos recursos, responsabilidades e fatores derivados do processo de

implementagdo da Agenda MPS a nivel internacional (Klugman, 2019).

Em 2002, a Organizagdo das Nac¢des Unidas convidou os Estados-Membros e atores relevantes da
sociedade civil a adotarem estratégias nacionais para a plena implementacdo da integragdo das
perspetivas de género no setor social e da defesa, devido a preocupagdes levantadas a nivel institucional

sobre a rapidez e eficacia da implementacdo da agenda MPS (Tomic, 2023). De acordo com Morais



(2020), os Planos Nacionais de Acdo foram considerados os meios mais adequados para os Estados-
Membros cumprirem a “sua obrigacao de implementar as resolugdes relacionadas com a agenda MPS”

(Morais, 2020, p.14).

Em 2004, o Secretario Geral da ONU incentiva a implementagdo de PNA nos Estados-Membros.
O incentivo a criagdo de PNA deveu-se a estrutura dos planos, que apresentam medidas concretas,
calendarizadas, com atores definidos e com indicadores de resultado mensuraveis que permitem o
desenvolvimento dos objetivos tracados, possibilitando, por fim, aferir os resultados das atividades

implementadas nos Planos (Morais, 2020).



CAPITULO II - METODOLOGIA E OBJETIVOS DE PESQUISA

1. Objetivos e questiao de pesquisa

O principal objetivo a que se propde esta investigacdo ¢ o de analisar a adoc¢do da agenda Mulheres, Paz e
Seguranca em Portugal, e especificamente a forma como a Resolugdo1325 do Conselho de Seguranga das
Nagoes Unidas, principal instrumento desta agenda, foi implementado nas For¢as Armadas Portuguesas.
Assim, a investigacdo desenvolve-se a partir da seguinte pergunta de partida: “Como se tem desenvolvido

o processo de implementagdo da ‘Agenda Mulheres, Paz e Seguranga’ nas For¢cas Armadas Portuguesas?”.

A partir desta questdo, varias outras, formuladas a partir da perspetiva das politicas publicas, surgem
ao longo da investigagdo: quais foram os principais instrumentos ¢ medidas para esta implementagdo?
Como foram recebidas as medidas do Plano pelas Forcas Armadas Portuguesas? Terd a implementagao
sido bem-sucedida? Que fatores influenciaram o sucesso e que dificuldades existiram? Terd esta

implementacdo correspondido as expetativas criadas e apontadas pelas medidas e acdo definidas?

Para procurar responder, revé-se a questdo da integracdo das mulheres e da perspetiva de género nas
Forcas Armadas, na base do problema social identificado pela politica, e explora-se o processo de
implementacdo do Plano Setorial da Defesa Nacional para a Igualdade enquanto principal instrumento para

a concretizagdo dos principios da Resolugdo 1325, nos diferentes ramos das For¢as Armadas.

Pretende-se, assim, compreender o processo de implementagdo do Plano Setorial, saber se as medidas
tém sido implementadas com vista ao fortalecimento da institucionalizagdo dos principios da Agenda
Mulheres, Paz e Seguranca, bem como, perceber os aspetos positivos € negativos desta implementacdo. O
estudo explora igualmente as visoes existentes sobre a necessidade da continuidade da implementagdo da

Agenda MPS, assim como as percegdes e efeitos desta implementagéo.
Algumas hipéteses podem ser avangadas em resposta a estas questdes iniciais:

1) O contexto internacional de formulagdo da agenda MPS influenciou a sua ado¢do no caso
Portugués;

2) A implementagdo do PSDNI foi conduzida de forma fop-down, congruente com a natureza
hierarquica da organizagao militar;

3) A articulagdo entre os planos da igualdade e o PSDNI, bem como o grau de articulagdo entre
diferentes atores e estruturas foram fatores relevantes para a sua implementagao;

4) As resisténcias culturais relacionadas com estereotipos de género tiveram peso no processo de
implementacao;

5) A implementagdo do PSDNI associa-se uma institucionalizagio crescente da perspetiva de género

nas For¢as Armadas.



Esta investigacdo pode produzir sugestdes sobre o futuro da implementagdo de planos subsequentes

com vista a reforcar a sua qualidade e eventual impacto.

2. Metodologia

A investigacdo segue uma abordagem qualitativa através de analises de conteudo documental da legislagao
e dos documentos referentes ao Plano Setorial da Defesa Nacional para a Igualdade, contextualizando o
estudo com a revisao bibliografica e tedrica acerca da etapa da implementagdo de Politicas Publicas, sobre
contexto da criacdo da Resolugdo 1325 e sobre os processos de integragdo de mulheres nas For¢as Armadas
Portuguesas. Essa andlise ¢ complementada com entrevistas a atores chave do Ministério da Defesa

Nacional e dos trés ramos das Forcas Armadas Portuguesas.

Este tipo de investigacdo apresenta-se como o método mais adequado face ao que se tenciona estudar,
pois “a investigacdo interpretativa/qualitativa visa compreender fendmenos, através dos significados que
os seres humanos atribuem ao seu comportamento e ao mundo exterior.” (Della Porta e Keating, 2008,
p.28)°. Com a capacidade de fornecer informagdo contextual através de revisdo de literatura e entrevistas
exploratorias e especializadas, a realizagdo de um trabalho descritivo e analitico, permite a exploracdo dos
topicos com a abertura necessaria de forma a obter um maior conhecimento do tema e, por fim, uma

discussdo de resultados obtidos sobre o conhecimento adquirido.

Embora dominantemente qualitativo, o estudo articula varios tipos de informacao de tipo qualitativo e
quantitativo, oriunda de uma variedade de fontes. A este método, esta associado o conceito de ‘triangulagéo
metodoldgica’, que consiste na utilizacdo de diferentes tipos de dados, neste caso quantitativos e
qualitativos no mesmo objeto de investigacdo, “para a maximizacdo da sua validade” (Duarte, 2009, p.12),
de forma a que, a convergéncia destes métodos, permitam a confirmagdo ou refutagdo dos resultados e

conclusdes do objeto de estudo.

3. Técnicas e instrumentos de recolha de dados

Neste quadro metodoldgico, a recolha de dados através de analise documental e bibliografica,
juntamente com entrevistas especializadas e exploratorias, sdo essenciais, possibilitando uma
familiarizacdo com o dominio da investigagdo, com conhecimentos ja estabelecidos em investigagodes

anteriores e o apuramento de novos dados (Bukve, 2019). “Se existir uma vasta bibliografia que possamos

5 Traduzido do original: “interpretive/qualitative research aims at understanding events by discovering the

meanings human beings attribute to their behaviour and the external world”
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utilizar na conceg@o do projeto, o modelo de analise pode, (...) centrar-se em possiveis ligagcdes que ainda

ndo tenham sido objeto de uma explicagdo aprofundada.” (Bukve, 2019, p.48) 6.

As entrevistas sdo métodos de recolha de informagdo e de analise de conteido que recorrem a
contribuicdo dos conhecimentos e pontos de vista dos entrevistados, neste caso, atores envolvidos na
formulagdo e implementacao da politica estudada. Este instrumento de recolha de dados, ¢ utilizado como
método de investigacdo exploratorio e pode depender da interpretacdo e experiéncias do individuo ou
grupo, podendo variar de acordo com a sua estrutura e contetido (Torres et al., 2018). No caso da presente
investigacdo, a entrevistas sdo semiestruturadas, possuindo maioritariamente questdes abertas com um
guido fluido (ver Anexo A), e uma estrutura que nao seguiu necessariamente a ordem definida (Torres et

al., 2018).

Assim, com a combinagdo destes métodos de investigagdo espera-se proporcionar uma boa descricao
da forma como foi implementado o Plano estudado e uma boa identificagdo dos passos dados no caminho

da institucionalizag¢@o dos principios e medidas implementados.

4. Técnica de analise e tratamento de dados

A analise das informagdes recolhidas ndo estaria completa sem uma analise documental de legislacdo
da Resolugdo 1325, dos Planos Setoriais da Defesa Nacional para a Igualdade, e dos Planos Nacionais de

Acdo (ver Anexo B).

A técnica de analise que acompanha a revisdao bibliografica, legislativa e documental, é a analise de
conteido tematico através da eclaboragdo das entrevistas especializadas aos Assessores de
Género/representantes da area de género do Exército, Forca Aérea e Marinha e a uma das principais figuras
na concegdo e coordenacdo dos planos setoriais ¢ implementagdo da Agenda MPS em Portugal (ver Anexo
A). Foram, entdo, realizadas quatro entrevistas com o objetivo de aprofundar o conhecimento sobre a
concecao e implementagdo do plano e as suas medidas e a integragdo da perspetiva de género nos trés ramos
das Forgas Armadas’. Ficou estabelecido o consentimento para a gravagdo das entrevistas e o para o uso de

citagoes diretas e identificacdo dos entrevistados.

® Traduzido do original: “If an extensive literature exists that we can employ when designing the project, our model
of analysis can for instance structure the findings from the literature and focus on possible connections that

have not yet been so well explained”

7 A realizagdo das entrevistas do Exército e da Marinha dependeram da autorizagio e disponibilidade das duas
instituicdes, tendo sido aprovadas. As repostas da Marinha foram submetidas diretamente no guido. O contacto

com a Forga Aérea foi feito diretamente com o entrevistado.

11






CAPITULO III — ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

A Resoluciio do Conselho de Seguranca das Nacdes Unidas 1325 e a Agenda Mulheres, Paz e

Seguranca nas Forcas Armadas em Portugal
1. A situacdo das mulheres nas Forcas Armadas portuguesas e politicas de integracio

Embora a Agenda MPS nio incida apenas no tema da participagdo militar feminina, esta questdo tem
estado no centro da atengdo na defini¢ao de politicas e constitui um dos principais indicadores relativos

a igualdade de género na defesa e seguranca.

Tal como noutros paises ocidentais, as mulheres estiveram historicamente excluidas da area da
Defesa e da instituigao militar em Portugal. O seu envolvimento aconteceu em momentos excecionais,
tais como a I Guerra Mundial ou a Guerra Colonial, mas sempre em corpos separados ¢ de forma

voluntaria.

Esta situacdo so se alterou a partir do inicio da década de 1990, com a entrada de mulheres na
Academia da Forca Aérea. A partir dessa altura, e refletindo um processo de modernizacao das Forcas
Armas Portuguesas, elas foram sendo integradas em diferentes areas e fung¢des, embora no inicio em
areas maioritariamente administrativas e logisticas (Carreiras, 2004; Nunes e Madeira, 2024). “Foi
também nesta altura, em 1996, que as primeiras jovens portuguesas iniciaram a sua participagdo em

operacdes de apoio a paz, na Bosnia-Herzegovina.” (Carreiras e Silva, 2022)

Ao longo dos anos, a integracdo feminina nas Forcas Armadas e o seu consequente destacamento
para missdes tem sido um processo evolutivo, conforme demonstram os dados relativos a evolugao do

numero de mulheres nas For¢as Armadas portuguesas (ver Anexo C).

De acordo com Nunes e Madeira (2024), o nimero de mulheres aumentou a partir do ano de 2004,
coincidindo com o “ano em que a conscri¢ao obrigatéria foi abolida” (p.7). Apos uma ligeira queda de
representacdo feminina militar de 2007 para 2008, neste Gltimo ano, as mulheres passam a poder ser
integradas em especialidades operacionais para além das fungdes administrativas que ja
desempenhavam, verificando-se um novo crescimento do nimero de participagdo feminina nas Forgas
Armadas em 2009. Verifica-se uma diminuigdo prolongada do numero efetivo e de percentagem de
mulheres militares entre 2010 e 2016, devido a variados fatores socioeconomicos e politicas

institucionais (Nunes e Madeira, 2024).

Para além dos niimeros absolutos, importa, contudo, olhar os niimeros relativos e a representagdo
percentual. Cardoso et al. (2020) referem que a 31 de dezembro de 2019, existiam, nas For¢as Armadas,

3.178 mulheres militares no servico ativo, ou seja 12%: “Isto significa que por cada mulher ao servigo
¢ ) g que p
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nas FA, existem aproximadamente sete homens.” (p.4). Os dados mais recentes, referentes a 2025, sobre
a percentagem de mulheres militares nas For¢as Armadas demonstram um crescimento deste dado ao
longo dos anos, apurando que a representagao percentual de mulheres nas For¢as Armadas portuguesas

aumentou para 15,3% (Lusa, 2025).

A participacdo de mulheres nas For¢as Armadas ¢ também desigual nos diferentes ramos das Forcas
Armadas, apresentando uma distribuicdo diversa nos diferentes ramos das For¢as Armadas (Nunes e
Madeira, 2024). O Anudrio Estatistico da Defesa Nacional de 2020, aponta a For¢a Aérea como o ramo
com maior percentagem de mulheres, seguida do Exército e da Marinha, com a menor percentagem de

mulheres.

Da mesma forma, a presenca de mulheres tem sido muito limitada nas missdes militares
internacionais. Em 2019 ocorreram 27 operagdes de apoio militar a acdo externa do Estado portugués,

entre elas missdes de paz, estabilizagdo ou apoio como a MINUSCA® e a MINUSMA?® da ONU.

Das quatro missdes no ambito da ONU, na sua totalidade, a participagdo masculina foi de 223
efetivos, enquanto que a participacdo feminina se reduziu a 10, todas elas do Exército. A discrepancia
nos dados verifica-se no resto das missdes realizadas no &mbito da OTAN e da UE (Anuario Estatistico
da Defesa Nacional, 2019). Em 2020, o nimero das missdes ou operacdes reduziu para 24. Nas missoes
de paz e estabilizacdo da ONU participaram 243 efetivos masculinos ¢ o nimero de mulheres destacadas
aumentou para 14. A discrepancia também se verifica na OTAN e na UE, apresentando um ligeiro
crescimento de 44 para 46 mulheres no ambito da OTAN e de 4 para 6 na UE (Anuario Estatistico da

Defesa Nacional, 2020).

Por outro lado, esta integragdo ndo foi isenta de questionamentos. A controvérsia reside tanto nos
modos de integracdo como em discursos que consideram a participagao feminina prejudicial a eficacia
da institui¢do militar (Carreiras, 2015). Em Mulheres em contextos atipicos: logicas de exclusdo e
estratégias de integracdo feminina nas For¢as Armadas, Carreiras (2004) faz uma exposic¢ao sobre a
realidade da integracdo das mulheres nas for¢cas armadas e os cenarios de resisténcia que sucediam a tal
integracao. Nessa investigacdo, considera-se a inclusdo das mulheres no ambiente militar como ‘atipica’

e muitas vezes antagonizada pela estrutura existente nas For¢as Armadas.

O facto de constituirem uma minoria num setor predominantemente masculino, revela muitas vezes

efeitos tipicos do ‘tokenismo’ — avaliagdo de membros de uma organizacdo como representantes de uma

8 MINUSCA: Missdo Multidimensional Integrada das Nagdes Unidas para a Estabilizacdo da Republica

Centro-Africana

® MINUSMA: Missdo Multidimensional Integrada das Nagdes Unidas para Estabilizacdo do Mali
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categoria, mais do que como individuos independentes — resultando em condutas discriminatdrias, na
desvalorizagao do trabalho das militares e em efeitos nocivos a implementagao de medidas de integragio
feminina (Carreiras, 2004). A isto, associa-se frequentemente a adogdo de uma politica na tentativa de
cumprir metas estabelecidas em relacdo a quotas de género, resultando em poucas ou nenhuma mudanga
na organizacao e processos dominados pelo grupo maioritario, podendo até ter efeitos contraproducentes

(Carreiras, 2004; Carreiras, 2011; Instituto Europeu para a Igualdade de Género, n.d)

Sendo a integracdo da perspetiva de género influenciada por diferentes varidveis, como condi¢des
socioecon6émicas, tempo, decisdes politicas e ideoldgicas, padrdes historicos e estruturas
organizacionais, Carreiras (2011), refere a importancia do contributo da varidvel das “politicas
organizacionais explicitas” (p.99) para um processo de integracdo formal das mulheres nas Forgas

Armadas.

“Nesta medida, tdo crucial como propor e implementar este tipo de politicas, sera
garantir que elas ndo irdo colidir com orientagdes e valores dos militares, ou pelo menos
(na medida em que alguma colisdo pode ser inevitavel) que sejam compreendidas e

genericamente aceites.” (Carreiras, 2011, p.11)

Em suma, embora constante, a evolugdo tem sido lenta, e as mulheres continuam representadas de
forma desigual nos varios ramos, sub-representadas nas especialidades mais operacionais e em missdes

internacionais (Carreiras et al., 2022).

Mais recentemente, estudos socioldgicos sobre esta evolugdo, tanto a nivel nacional como europeu,
associam a limitag¢@o de recursos e as condigdes culturais e materiais das instituicdes a um baixo grau
de aten¢do no momento de implementagdo das politicas de integracdo. A estas condi¢des, soma-se a
desvalorizagdo da necessidade da acdo das medidas promovidas pelos Assessores de Género, através de
discursos reveladores de uma aceitacdo do status quo e da igualdade enquanto algo realizado,

minimizando agdes que visam combater desigualdades estruturais ndo legisladas (Carreiras et al., 2022).

Devido ao facto de existirem estes obstaculos a integragdo feminina e da perspetiva de género num
ambiente dominantemente patriarcal, o fator ‘tempo nao produz por si s6 as mudangas pretendidas,
sendo a implementagdo de politicas organizacionais de integrag@o crucial para atingir os objetivos para
a institucionalizacdo da perspetiva de género e principios MPS nas institui¢cdes militares (Carreiras,

2011).

2. A implementa¢dao da RCSNU 1325 em Portugal

Nos ultimos 25 anos, diversos paises e organizagdes internacionais desenvolveram instrumentos
especificos para implementar a agenda Mulheres, Paz ¢ Seguranga, nomeadamente através de planos e

estratégias nacionais. O primeiro pais a transpor a Resolugdo 1325 para o seu quadro normativo através
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do desenvolvimento de Planos Nacionais de Agdo foi a Dinamarca, seguido de um conjunto de paises
onde ndo se registam proximidades a zonas de conflito ou guerra. Em 2009, Portugal foi o 16.° pais a
adotar um Plano Nacional de Ag¢do para a implementa¢do da Resolucdo 1325, logo apos a Bélgica, a

Guiné e o Chile (Morais, 2020).

Apesar de muitos paises ocidentais do Norte Global ndo terem uma aparente emergéncia bélica nos
primeiros anos de existéncia da Agenda e ja possuirem igualdade formal estabelecida, a importancia da
adocdo desta politica em paises com caracteristicas semelhantes a Portugal ndo deve ser minorada
(Carreiras, et al. 2022). “A auséncia de um quadro normativo garante, na melhor das hipdteses, a
manutengdo do status quo o que, neste caso, equivale a reproduzir a desigualdade.”'® (Carreiras et. al,

2022, p. 91).

De acordo com a Resolu¢do do Conselho de Ministros n.° 71/2009, que aprova o Plano Nacional
de Acao para implementacdo da Resolucdao 1325, mesmo sendo Portugal um pais que ndo se encontra
em situacdo de conflito, a participagdo portuguesa em missdes humanitarias e de manutengdo da paz
evidencia a relevancia da promocgao da presenca das mulheres nas areas da defesa. O papel das mulheres
¢ considerado fundamental em aspetos como o apoio a vitimas de violéncia e discriminacdo de género
e na protegdo das mulheres e meninas em situagdes de conflito ou pos-conflito (Resolucdo do Conselho

de Ministros n.° 71, 2009).

Em Portugal sempre existiu um consenso politico generalizado em relagao a Agenda MPS devido
a um conjunto de fatores que influenciaram a decisdo portuguesa (PNA para Implementagdo da

Resolucdo 1325, 2009; Carreiras et. al, 2022):

I. A presidéncia portuguesa da Unido Europeia (UE) em 2007, durante a qual apoiou o
compromisso da UE no sentido de criar sinergias entre as suas politicas externas ¢ a MPS;
II. A ambigdo de Portugal poder ocupar um lugar ndo permanente no Conselho de Seguranga das
Nagodes Unidas, que acabou por se concretizar em 2011 e 2012;
HI. O cumprimento da Constituicdo da Republica Portuguesa enquanto fonte principal de direito
que influencia diretamente as politicas publicas com o objetivo de construir um Estado de direito

social e igualitario;

10 Traduzido do original : « Bien que 1’égalité formelle ne soit pas suffisante pour promouvoir I’égalité
réelle, elle reste en effet une condition nécessaire pour atteindre cet objectif. L’absence de cadre normatif
garantit, au mieux, le maintien du statu quo qui, dans ce cas, équivaut a la reproduction de ’inégalité » -

Traduzido do original.
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IV. O contexto nacional de implementagao de politicas de igualdade e combate a violéncia, como o
I Plano Nacional para a Igualdade — Cidadania e Género (2007 -2010) e o IV Plano Nacional

para a Igualdade — Género, Cidadania e Nao Discriminagao (2011- 2013);
V. O cumprimento das convengdes internacionais ratificadas por Portugal, como a Convengio
sobre a Eliminacdo de Todas as Formas de Discriminacéo contra as Mulheres (CEDAW), em
1980, e mais tarde, em 2013, a Conven¢ao do Conselho da Europa para a Prevengdo e o Combate

a Violéncia contra as Mulheres e a Violéncia Doméstica (Convengao de Istambul).

Assim, ja com cinco Planos Nacionais para a Igualdade implementados entre 1997 e 2017, integra-
se a tematica Mulheres, Paz e Seguranga na agenda politica nacional. Foram, entdo, implementados trés
Planos Nacionais de A¢do em Portugal. O primeiro Plano decorreu de 2009 a 2013, o segundo de 2014

a 2018 e o ultimo Plano que esteve em vigor de 2019 a 2022 (ver Anexo B).

Em simultaneo, a Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nao Discrimina¢do (ENIND) ¢ aprovada
em 2018, vigente até 2030 e “assume como preocupacdo central a eliminagdo de esteredtipos (...), a
igualdade entre mulheres e homens, o combate a violéncia contra as mulheres e o combate a
discriminagdo em razdo da orientagdo sexual.” (Carreiras e Silva, 2022, p.13). Deste contexto resultou

a elaboracdo do Plano Setorial da Defesa Nacional para a Igualdade 2019-2021 (Carreiras e Silva, 2022).

A implementaciio da agenda MPS nas Forcas Armadas Portuguesas: um estudo de caso
3. O Plano Setorial da Defesa Nacional para a Igualdade

De acordo com Tomic (2023), o incentivo a criagdo de politicas e Planos Nacionais de Acdo para a
Agenda Mulheres, Paz e Seguranga, tornou-se essencial na instauracdo de novos paradigmas no setor
da Defesa, tanto na protecdo, como na prevengdo de conflitos e na participacdo feminina na construgdo
da paz. Assim, a implementacdo da agenda MPS nas instituicdes militares portuguesas focou-se
essencialmente na adogdo de politicas setoriais da Defesa Nacional, para as Forgas Armadas se

adaptarem a um novo paradigma e aos principios inscritos na agenda.

O Plano Setorial da Defesa Nacional para a Igualdade (PSDNI) (2019-2021) enquadra-se na
ENIND, o Programa 3 em linha - Programa para a Conciliagdo da Vida Profissional, Pessoal e Familiar
(2018-2019) e o III PNA para a Implementagdo da Resolucdo n° 1325 do Conselho de Seguranca das
Nagdes Unidas sobre Mulheres, Paz e Seguranga (2019-2022), e veio sublinhar a necessidade de
combater as desigualdades ainda prevalecentes nas oportunidades e tratamento entre homens e mulheres

no setor da Defesa (Plano Setorial da Defesa Nacional Para a Igualdade, 2019).
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O PSDNI 2019-2021 insere-se no contexto dos compromissos internacionais com a ONU, a Unido
Europeia (o Pacto Europeu para a Igualdade entre Homens e Mulheres 2011-2020) e o Conselho da

Europa, bem como as convengdes internacionais a que Portugal se vincula!l.

Coordenado pela Diregao-Geral dos Recursos da Defesa Nacional, o primeiro PSDNI foi elaborado
pela Equipa Interdepartamental para a Igualdade do Ministério da Defesa Nacional, com a participacao
da Coordenadora do Gabinete para a Igualdade de Género do Ministério da Defesa Nacional (MDN)),
juntamente com representantes das Forcas Armadas, do Estado-Maior-General das Forcas Armadas
(EMGFA), dos Servigos Centrais do MDN, da Autoridade Maritima Nacional, do Instituto de Defesa
Nacional e do Instituto Universitario Militar. De acordo com a Tenente-Coronel Diana Morais,
entrevistada no contexto deste trabalho, o processo de concegdo deste plano foi “um esforco intenso
(...) com os membros da Equipa [Interdepartamental para a Igualdade do MDN] com todas as entidades

da Defesa representadas”.

A entidade coordenadora ficou encarregue de estudar a execucdo das medidas e elaborar um
relatorio intercalar anual, bem como um relatorio final de execu¢do do PSDNI (2019-2021). Ficou
definida a realiza¢do de um “processo de avaliagdo, revisdo e redefinicdo, para o periodo seguinte”

(Plano Setorial da Defesa Nacional Para a Igualdade, p.5) no final do seu periodo de vigéncia.

Foi também criado o Gabinete de Igualdade no MDN a 8 de margo de 2020, no Dia Internacional
da Mulher, nomeado como coordenador do PSDNI (2019-2021), juntamente com a Equipa
Interdepartamental para a Igualdade do MDN, dotado de responsabilidades como a coordenagdo da
Equipa Interdepartamental, com acesso a informagdo sobre o processo de execucdo, a monitorizacao e
avaliagdo da execuc¢do do Plano Setorial, a realiza¢do de um relatorio intercalar, anual, sobre a execugao

do plano, ¢ a elaboragéo do relatério final de execugdo do PSDNI.

Foi com a participagdo de todas as entidades nas reunides que foram pensados os eixos e objetivos
do plano, de forma a que cada entidade pudesse alinhar as suas particularidades e necessidades aos
objetivos e medidas do Plano. O PSDNI (2019-2021) comecou por incluir trés eixos: Igualdade,
Conciliagdo e Formagao. Mais tarde, em 2021, foi feita uma revisdo onde se incorporou o quarto eixo —
Mulheres, Paz e Seguranca. Os principais objetivos sdo a promog¢do da igualdade nas estruturas da
Defesa Nacional, assegurar condi¢des para a conciliagdo da vida profissional e familiar, uma formagao

livre de estereotipos que promova a igualdade e condutas respeitantes aos principios MPS, e a

" A CEDAW e a Convengdo de Istambul. Insere-se no Objetivo de Desenvolvimento Sustentdvel n.° 5, que visa
alcangar a igualdade de género e capacitar todas as mulheres e raparigas garantindo a participagdo das mulheres
e a igualdade de oportunidades para todos os niveis de tomada de decisdo na vida politica, econémica e publica
(Plano Setorial da Defesa Nacional Para a Igualdade, 2019).
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institucionalizag@o da perspetiva de género e da agenda, impulsionando a participagdo de mulheres nos
processos de construcdo de paz e na prevencdo de conflitos (Tenente-Coronel Diana Morais; Plano

Setorial da Defesa Nacional Para a Igualdade, 2019).

De acordo com a entrevista realizada com a Tenente-Coronel Diana Morais, foi feita uma avaliagao
interna “muito empirica” do PSDNI (2019-2021) de todas as medidas do plano, dentro da equipa
interdepartamental. A equipa reunia-se quatro vezes por ano com o objetivo de monitorizar a
coordenagdo e execucao do Plano, de forma a percorrer o histérico da politica, dando continuidade as

reunides anteriores com todos os representantes das entidades envolvidas.

Eram as atas das reunides, partilhadas e aprovadas por todos os participantes, que serviam como
um documento de monitorizagao descritiva e que avaliava o ponto de situagdo das medidas mais criticas.
Estes documentos ou relatdrios ndo sdo publicos, porém, € possivel apurar através da informacao obtida
na entrevista com a Tenente-Coronel Diana Morais, que “a taxa de execugdo andava sempre a volta dos

70% ou perto dos 80%”.

Para além das reunides trimestrais realizadas, eram feitas reunides anuais que acompanhavam o
processo anual mais complexo de monitorizagdo do Plano. Seguindo um modelo quantitativo, eram
analisadas as medidas e a definigcdo das taxas de execug¢do, ja a parte qualitativa da monitorizagdo era
dedicada a descri¢do dos pontos fortes e pontos fracos de cada eixo, como complemento aos dados

analisados (Tenente-coronel Diana Morais).

Com o final da vigéncia do Plano Setorial (2019-2021), eleva-se a necessidade de dar continuidade
a acdo e fundamentos do plano. Assim, o Plano Setorial da Defesa Nacional para Igualdade ¢ renovado
e esta em vigéncia desde 2022, aprovado pelo Despacho n.® 12393/2022, de 24 de outubro, com a Equipa
Interdepartamental para a Igualdade do MDN encarregue pela sua execugdo. A renovagao do PSDNI
(2022-2025) articula-se com diversos outros instrumentos normativos. Para além dos instrumentos
juridicos internacionais e nacionais referidos anteriormente, destacam-se o V Plano de Ac¢do para a
Prevencdo e o Combate ao Trafico de Seres Humanos (2022-2025), o III PNA para a Implementacao da
Resolugdo do Conselho de Seguranca das Nagdes Unidas n.° 1325 (2000) sobre Mulheres, Paz e
Seguranga 2019-2022 e o Plano Nacional de Combate ao Racismo e a Discriminagao (2021-2025) -

Portugal contra o racismo.

O PSDNI (2022-2025) segue 0s mesmos passos que o anterior, mantendo os quatro eixos tragados:
Igualdade, Formagdo e Conciliagdo, e Mulheres, Paz e Seguranga, reformulando medidas, incluindo a
necessidade de implementacdo de planos internos nos ramos das For¢as Armadas e valorizando a
protecdo da parentalidade (Plano Setorial Da Defesa Nacional Para a Igualdade, 2022). De acordo com
a Tenente-Coronel Diana Morais, este PSDNI mostra uma dimensdo mais diversa e com uma ideia de

inclusdo mais ampla.
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“¢ dificil construir a paz, seja no quadro dos compromissos internacionais assumidos
pelo Estado Portugués ou na defesa nacional, sem incluir a dimensdo de género. De forma
a tomarmos as melhores decisdes, precisamos de entender que os desafios de seguranga
que enfrentamos — e as respostas que encontrarmos — podem afetar mulheres e homens

de forma diferente.” (Plano Setorial Da Defesa Nacional Para a Igualdade, 2022, p.1)

Este novo plano prevé a monitorizagao continua, “e, caso necessario, a sua revisao” (Plano Setorial
Da Defesa Nacional Para a Igualdade, 2022, p.7) realizada pelo Gabinete da Igualdade do MDN e por
membros da Equipa Interdepartamental para a Igualdade do MDN. Sao responsaveis também pela a

avaliagdo de execugdo do plano.

Nao tendo ainda terminado, ndo existe ainda uma avaliagdo ex post realizada deste plano setorial.

4. A implementacio do Plano Setorial da Defesa Nacional para a Igualdade
4.1 Pontos Fortes

A aprendizagem e experiéncia, foram, destacados pela Tenente-Coronel Diana Morais, como os fatores
mais positivos na implementagdo do Plano Setorial. Este processo de aprendizagem, derivado das
diversas reunides e monitorizagdes, fez com que se trouxesse “um pouco mais do conceito de
diversidade para o Plano e, portanto, ndo é s6 por uma maior promocao ¢ participagdo das Mulheres,
mas uma maior promog¢ao da ndo discriminagdo na generalidade.” (entrevista com a Tenente-Coronel

Diana Morais).

Com este processo, identificou-se que o problema vai para além da discrimina¢do segundo o sexo
ou do género, valorizando assim esferas de agcdo como, por exemplo, uma maior componente da

conciliacdo da vida familiar com a carreira militar.

Uma vez que o conflito entre a vida militar e familiar levanta dificuldades devido a fatores como a
disponibilidade para missdes e um grau de risco mais elevado em comparagao com outras carreiras, as
mulheres sdo mais propensas a ndo ter as mesmas oportunidades que os homens por motivos de
maternidade ou estabilidade (Carreiras, 1997). Assim, de acordo com a Tenente-Coronel Diana Morais
o eixo da conciliagdo mostrou-se essencial, ndo s6 pela igualdade no ambito dos direitos da

parentalidade, como pela facilitacdo desta conciliacdo.

Para além disto, também ¢ destacado o envolvimento de todas as entidades e dos diferentes ramos
das Forcas Armadas como um ponto forte para a concecdo e implementagdo das medidas. Atribui-se,
portanto, extrema relevancia ao envolvimento de todas as organizagdes dentro da Defesa Nacional para
que se identificassem com as medidas do Plano, sendo uma mais valia para o momento da

implementagdo. “E importantissimo (...) envolver desde o inicio quem tem que executar o plano (...)
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porque se forem as proprias entidades a propor medidas, muito mais facilmente eles irdo executar se

eles as estdo a propor.” (entrevista a Tenente-Coronel Diana Morais).

No momento de revisdo do primeiro plano, em 2021, foi avaliada a defini¢ao dos eixos do PSDNI
e, ao refletir sobre a sua qualidade, enquanto coordenadora, a Tenente-Coronel Diana Morais propde a
integracdo do novo eixo Mulheres, Paz e Seguranca, aplicando-o também no plano subsequente. A
entrevistada sublinhou a importancia deste eixo para a institucionalizagdo dos principios da Resolugdo

1325 e da agenda MPS na Defesa Nacional.

Por outro lado, a criagdo do cargo de Assessor de Género, aprovado pelo Chefe do Estado-Maior,
e a participacdo de mulheres na promog¢ao do Dia da Defesa Nacional foram também pontos essenciais

da implementag@o do Plano.

Outro ponto relevante da implementacao foi a coordenagdo das varias politicas relacionadas com
igualdade e direitos humanos com o programa de agdo do PSDNI, como forma de otimizar recursos “no
sentido de: se ja ha medidas que de alguma forma estdo a ser desenvolvidas e que contribuem para este

plano, entdo deviam incluir-se” (Tenente-Coronel Diana Morais).

Em sintese, a implementagdo do PSDNI trouxe mais reconhecimento aos principios da Agenda
Mulheres, Paz e Seguranga e a introdug@o da tematica nas estruturas e processos da Defesa Nacional,
através da constituicdo do Gabinete da Igualdade do MDN, da criagdo da posi¢do de Assessor de Género
nas For¢as Armadas (FA), a promogédo de formagoes a militares, o aumento da percentagem de mulheres
nas equipas do Dia da Defesa Nacional para 25%, a introdugdo da tematica Mulheres, Paz e Seguranga
nas diretrizes da Politica de Defesa Nacional e a inclusdo da perspetiva de género nas missdes externas

(Plano Setorial Da Defesa Nacional Para a Igualdade, 2022).

4.2 Pontos fracos

A informacdo recolhida no ambito da entrevista realizada permitiu também identificar algumas
limitagdes na implementacdo do PSDNI relacionadas com as proprias medidas, tanto na componente
das expetativas ou recursos definidos para atingir os objetivos tracados, como na resisténcia a certas
determinagdes. “Podia ser por falta de recursos, podia ser porque havia muita resisténcia e se calhar ndo
era a altura certa para avangar por causa da propria cultura da organizagao. E fizemos esta avaliagdo do

primeiro plano.” (entrevista com a Tenente-Coronel Diana Morais).

Com a questdo da resisténcia na implementacdo de medidas, como por exemplo na adogdo de
linguagem inclusiva, a Tenente-Coronel Diana Morais afirma a necessidade de as medidas fazerem
sentido no contexto de cada organizacao das Forgas Armadas e que a linguagem deve ser adaptada as

suas realidades. Segundo Carreiras et al. (2022), a implementac¢do da uma diretiva sobre utilizagdo de
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linguagem ndo discriminatoria'?, no contexto do PSDNI de 2019, revelou-se bastante complexa. A
Associagdo de Oficiais das Forcas Armadas considerou esta medida como provocatoria e ofensiva para
as Forcas Armadas, afirmando que o setor tem problemas que mereceriam mais atencdo do que
mudangas linguisticas, argumentando que a Defesa e as For¢as Armadas ja sdo igualitarias nesse sentido.

Esta medida acabou por ser anulada devido a resisténcia na sua implementacao.

Segundo a Tenente-coronel Diana Morais, em 2024, a Equipa Interdepartamental e o Gabinete de
Igualdade do MDN focaram-se nas medidas mais criticas que podiam estar mais atrasadas ou que ja se
dilatavam ha 2 anos, colocando problemas a sua implementagdo. Na avaliacao da transi¢do do PSDNI
de 2019 para o de 2022, de modo a produzir alteragdes no sentido de melhorar estas medidas, foi
ponderado o irrealismo de certas componentes do plano, com “medidas muito ambiciosas.” (Tenente-
Coronel Diana Morais). Somando este fator aos poucos recursos que podiam dificultar a implementagio
de tais medidas, foi entdo destacada a importancia do realismo na definicdo das metas e a
prescindibilidade de uma larga quantidade de medidas. “Obviamente, que ¢ bom sermos sempre um
pouco ambiciosos, porque sendo também nunca vamos andar para a frente, mas ¢ muito importante ser

realista.” (Tenente-Coronel Diana Morais).

A avaliagdo feita levou a considerag@o de que, na sua esséncia, o PSDNI parecia sé assentar no
objetivo estratégico relativo ao aumento do recrutamento de mulheres nas Forgas Armadas, algo que
consideraram muito limitado, definindo assim os quatro eixos com objetivos estratégicos para cada eixo.
Pretendeu-se, assim, na transi¢do do primeiro para o segundo plano, uma maior coeréncia, alinhamento

com os eixos, uma ambicao realista ¢ a exequibilidade para o planeamento estratégico

Por tltimo, ndo existe nenhuma avaliagdo externa dos planos, o que exige recursos e financiamento,
existindo apenas uma avaliagdo interna do primeiro plano. A Tenente-coronel Diana Morais refere
também a inexisténcia de um diagnostico ou uma avalia¢do ex ante, mas com a apreciagdo de que seria
algo “interessante (...) para definir metas (...) para perceber onde ¢ que nos estamos e para onde € que

noés queremos ir?”.

12 Diretiva destinada aos militares sobre ado¢do de linguagem inclusiva, designadamente, utilizacdo de gramatica
neutra e conselhos sobre evitar expressdes improprias ou ofensivas como “«ndo te comportes como uma

raparigay» ou «ndo sejas um maricas»
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5. A institucionalizacido da Agenda MPS no setor da Defesa em Portugal e a implementacio

do PSDNI nos ramos das Forcas Armadas

Os esforgos desenvolvidos na adogdo da tematica MPS, levaram a apreciacdo de que a implementagio
da Agenda MPS em Portugal foi bem-sucedida do ponto de vista da sua institucionalizagdo e execucéo
de medidas (Carreiras et. al, 2022). Tal sucesso permitiu a continuidade da implementagdo da Agenda

que abriu espaco para “avangos significativos” (Malheiro, 2020, p.5).

A institucionalizagdo deveu-se maioritariamente a aposta na formacao, como modo de “mudar
mentalidades” (Tenente-Coronel Diana Morais), € consequentemente institucionalizarem-se perspetivas

renovadas, de modo a que exista uma mudanca da cultura, estruturas e processos das organizagdes.

Estas formagdes foram integradas nos programas ja existentes nos diferentes ramos das Forcas
Armadas, desde o inicio da formacdo académica e profissional dos militares até¢ ao fim. Contudo, de
acordo com a entrevista a Tenente-Coronel Diana Morais, o problema relacionado com a formagao ¢ a
falta de formadores com conhecimento técnico especifico na area do género. Embora exista este entrave,
as formacdes tém sido fundamentais para a normalizagdo dos temas da Agenda Mulheres, Paz e
Seguranga nas instituigdes e ¢ essencial “como elemento transformador das praticas quotidianas € como
mecanismo de mudanga social (...), para a promogao da equidade das relagdes entre homens e mulheres,
da introducdo das questdes de género nas estratégias de educagdo formal e ndo formal de pessoas

adultas” (Alcoforado e Vieira, 2007).

Neste sentido, a Tenente-Coronel Diana Morais afirma que “a defesa tem dado (...) passos largos”
na institucionalizacdo dos principios MPS, dando como exemplo deste processo a criagdo do Gabinete
da Igualdade. Esta perspetiva é também evidente nos documentos de avaliacdo dos dois primeiros PNA

para a implementacdo da Resolugdo 1325.

A existéncia de pessoas com conhecimento técnico na area da perspetiva de género a trabalhar nas
estruturas dos ramos das Forgas Armadas, como os Assessores de Género, nomeados pelo Chefe de
Estado Maior General das Forcas Armadas e pelos chefes dos Ramos das Forcas Armadas, sdo
fundamentais para a implementacdo das medidas e para o trabalho feito sobre as questdes de género,
como diretivas, formagdes e codigos de conduta, “o que € um fator importante da institucionalizac¢do.”
(Tenente-Coronel Diana Morais). O problema que a Tenente-Coronel poe relativamente a este cargos €
que sdo em acumulacdo de fungdes, o que dificulta a dedicag@o Uinica e totalmente especializada neste

dominio.

De acordo com Carreiras et al. (2022), mesmo com todos os progressos registados, os dados ainda
demonstram desigualdades nas Forgas Armadas, como uma reduzida representacdo de mulheres,

discriminagdo profissional e desequilibrios de hierarquias ¢ poder. No entanto, os autores consideram
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que estas desigualdades nao se devem unicamente as decisdes das instituicdes, mas sim a estrutura de

género na sociedade portuguesa.

Como mencionado anteriormente, os diferentes ramos das For¢as Armadas contribuiram para a
concecdo do plano em funcdo das suas necessidades, contribuindo para a eficiéncia na adogdo e
implementacdo das medidas projetadas (Carreiras et al., 2022). Assim, os proximos subcapitulos
dedicam-se a descrig@o e analise do processo de implementagdo do PSDNI na Forga Aérea, Exército e
Marinha, através de informacao obtida em entrevistas aos representantes e Assessores de Género dos

ramos.
5.1 For¢a Aérea

A Forca Aérea foi pioneira nos esforcos para a integracdo da perspetiva de género, quando em 1993,
através do despacho do Chefe do Estado-Maior da Forca Aérea (CEMFA) n.° 04/93/A, se definiu a
constituicdo do Grupo de Trabalho do Servico Militar Feminino da Forca Aérea, com cargos em
acumulag¢do de fungdes, cujo trabalho em cooperagcdo com os recursos humanos, ou o0 Comandante do
Pessoal, se focava na temdtica de género e das mulheres militares da Forca Aérea. Este grupo de trabalho
passa a denominar-se Grupo de Trabalho sobre Perspetiva de Género na For¢a Aérea a partir de 2017,

com o despacho do CEMFA n.° 16/2017 (Carreiras e Silva, 2022).

De acordo com o Assessor de Género da Forga Aérea Portuguesa e Chefe do Gabinete do Comando
de Pessoal, uma das possiveis razdes para explicar o facto de a Forca Aérea ser o ramo com a maior
representacdo percentual de mulheres é por ser o ramo mais recente, com uma historia de integragdo
mais longa. Em 1988 foram incorporadas as primeiras mulheres na Academia da For¢a Aérea, um novo
impulso para a adaptagdo da instituicdo, desde novas fardas a novas instalagcdes, como casas de banho
femininas. Em 2001, apds os ataques do 11 de setembro, foi enviada a primeira mulher portuguesa para

uma esquadra da OTAN.

Atualmente, existem 5.841 militares no ativo da Forga Aérea, entre os quais 4.613 sdo homens e
1.228 mulheres, isto significa que a representagdo percentual feminina é de 21,02%. A distribui¢do das
fungdes caracteriza-se por uma maior presenga feminina nas areas de apoio e logistica (67%), seguida
das operacdes (18%), e a manutencdo (15%). Apesar da manutengdo ser a area com o menor niamero de
mulheres mecénicas, ¢ a area com maior nimero de mulheres em posigdes hierarquicas mais altas
“porque as mulheres (...) ainda tém notas mais altas do que a maioria dos rapazes em algumas areas.”

(Coronel Quirino Martins), como por exemplo, em engenharia aeronautica. Portanto, a nivel operacional
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existe um menor numero de mulheres do que nas chefias desta area, uma tendéncia que tem sido

crescente. Para além disto, apenas 8 dos 231 pilotos da Forga Aérea sdo mulheres. '3

Neste contexto, a conce¢do do PSDNI permitiu a troca de ideias entre organismos no desenho do
plano, com o envolvimento da Forca Aérea e da Equipa Interdepartamental para a Igualdade do MDN.
De acordo com o Coronel Quirino Martins, um dos principais contributos na fase de implementagao do
Plano foi a elaboracdo de uma analise APA, ou seja, uma analise da aceitabilidade, praticabilidade e

adequabilidade da politica, com uma maior preocupagdo no dominio da praticabilidade.

Com esta analise pretendeu-se um balango sobre a exequibilidade das medidas do Plano, no sentido
de “ndo assumir compromissos sobre medidas e indicadores que fossem extremamente dificeis de
concretizar” (Coronel Quirino Martins). Assim, sendo que o Plano possui uma calendarizacdo de
medidas e outputs esperados até a data prevista, existiu uma liberdade de desenvolvimento e crescimento
juntamente com os indicadores, atingindo e cumprindo o estabelecido. Este desenvolvimento, segundo
o Coronel Quirino Martins, tem sido bastante positivo, fruto de uma “implementagdo muito racional,

muito gradual das medidas”.

O processo de implementacdo enquanto racional e gradual, foi um dos pontos real¢cados pelo
Assessor de Género, salientando que a politica ndo pode ser sentida como uma imposi¢do, mas sim
como uma conduta natural que entre “na corrente sanguinea da organizagdo, (...) sem estar a forcar

muito a organizacdo.” (Coronel Quirino Martins).

Das medidas implementadas pela Forca Aérea que tém sido positivas no caminho para uma maior

integracdo de mulheres e da perspetiva de género destacam-se:

A criagdo de uma sala de extragdo de leite materno ou SELMA;

b. Varias formagdes e agdes integradas na vida académica e profissional dos militares, como, por
exemplo, o Ciclo de Agoes de Sensibilizagdo sobre Igualdade, Nao Discriminagdo e Assédio no
Local de Trabalho;

c. O aumento da representatividade feminina nas imagens e métodos de divulgacdo, como o Dia
da Defesa Nacional,;

d. A modernizagio da apresentagdo fisica das militares, como a forma de arranjar os cabelos;

e. A criagdo de infraestruturas para homens e mulheres;

f. O programa Engenheiras Por Um Dia;

g. A inclusdo de fardas para gravidas e o reforco da protecdo da maternidade.

13 Dados finais de 7 de fevereiro de 2025, adquiridos na entrevista ao Coronel Quirino Martins.

25



Na generalidade “aquelas [medidas] que dependem da intervencdo do assessor de género, tém

corrido muito bem” (Coronel Quirino Martins).

Foi criado, também, um plano interno, o Plano Setorial da Forga Aérea para a Igualdade de Género
(2023-2025), no ambito do PSDNI que “prevé o desenvolvimento e aprovagdo de diretivas e planos
internos da igualdade para todos os organismos do Ministério da Defesa Nacional.” (Plano Setorial da
Forca Aérea para a Igualdade de Género, 2023, p.3). O Coronel afirma que este Plano interno “é uma
espécie de desdobramento deste Plano Setorial da Defesa Nacional para a Igualdade”, o que ajudou na
integracdo de novos discursos com uma linguagem adaptada. Para além do plano interno, a Diretiva
Estratégica da Forca Aérea (2022-2025) integra um objetivo estratégico para a promocgdo de igualdade

de género.

Apesar deste desenvolvimento e do sucesso de implementacao destas acdes, a concretizagcdo de
certas medidas enfrentou um conjunto de dificuldades. De acordo com o entrevistado, as medidas mais
dificeis de implementar foram as que envolviam terceiros ou servigos externos para irem ao encontro
da realizacdo das medidas, como por exemplo, com a revisdo da biblioteca e literatura, adicionando
referéncias relativas a perspetiva de género. No caso, esta medida foi recebida com algumas questdes,
sendo que o maior foco na bibliografia e artigos da Forca Aérea seriam relacionados com aeronautica,

sem referéncia a questdes de género.

Outra questdo que apresenta alguns obstaculos ¢ a representacdo. Segundo o Coronel, um dos
importantes focos do PSDNI e dos atuais objetivos da For¢a Aérea ¢ a representacdo de mulheres, em
divulgacdes, acdes de formagao e atividades, para que exista a imagem de role model onde as mulheres
e raparigas se consigam rever, para “desconstruir o esteredtipo de que as forgas armadas sdo s para
homens” (Coronel Quirino Martins). Os impulsos € medidas no sentido de aumentar a representatividade
sd0 essenciais para que se atinjam numeros e condigdes igualitarias, existindo sistemas de quotas ou

indicadores associados a resultados nesse sentido.

O obstaculo encontra-se exatamente no constrangimento de impor a participacdo de certas militares
nestas acdes, mesmo que elas ndo o desejem. Para que as medidas de representacdo de mulheres
definidas no Plano possam ser cumpridas, sem forgar ou contrariar demasiado os processos ou vontades,
o Coronel refere que se tem de “criar (...) um equilibrio entre as pessoas que ndo querem estar, mas que
o plano obriga”. Porém, de acordo com a informagao obtida na entrevista, se ndo existirem medidas que
imponham a representatividade em certas especialidades, dificilmente se vai atingir um valor
equilibrado entre os sexos e existe a possibilidade do efeito de reproducao social (Coronel Quirino

Martins).

Mesmo em situagdes de destacamento para missdes ou operagdes, garantir a representatividade

revela dificuldades. Muitos destes destacamentos sdo por concurso, por isso esta imposicdo para a
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participacdo de mulheres nestes casos so existem dependendo das caracteristicas e requerimentos das
vagas que s3o abertas. Segundo o Coronel, ha poucas mulheres a candidatarem-se para estas fungoes,
também devido aos papéis sociais que persistem, “quando temos um casal de militares que sdo da mesma
especialidade, que tém a mesma oportunidade de ir para um teatro de operacdes agressivo, essa opgao
impende normalmente na figura do homem, e fica a mulher a tomar conta dos filhos.” (Coronel Quirino
Martins). Apesar destas dificuldades, considera-se essencial a participacdo de mulheres nestes cenarios,
mesmo numa questdo de eficacia operacional, tentando divulgar ao méximo as experiéncias de mulheres

que ja tenham participado.

“quando iamos para o Afeganistdo era muito importante termos mulheres, (...)
porque as mulheres locais ndo falam com homens. (...) Por isso, até por ai, por uma
questdo de eficacia operacional, ¢ muito importante termos mulheres nestes contextos
e o plano estabelece precisamente estas medidas, mas o que € certo ¢ que nos nao
podemos (...) forgar as nossas militares para irem para estes teatros porque

normalmente é por oferecimento (...)” (Coronel Quirino Martins).

Sobre o objetivo de promover a participacdo feminina em missdes de paz, o Assessor de Género
refere que o plano ndo foi o principal responsavel por produzir efeitos neste sentido, mas sim a
divulgacdo das experiéncias dos militares que tiveram essa oportunidade. Porém, ¢ dificil levantar

informagdo neste sentido, sendo que existem poucos dados'*.

Algumas das medidas, para as pessoas com fungdes mais operacionais, foram sentidas como pouco
necessarias de um ponto de vista operacional da missdo. Esta dificuldade deve-se a perspetiva de que
ndo existe uma ligagdo direta entre algumas medidas do PSDNI e a eficacia da missdo. A entrevista
clarificou um ponto ja referido ao longa da investigacdo, que ao nivel das chefias existe uma resisténcia
quando existe pressdo na implementagdo do plano, verificando-se, também, discursos reveladores de
gender blindness". Ou seja, “a incapacidade de reconhecer que os papéis e responsabilidades das
mulheres/raparigas e dos homens/rapazes lhes sdo atribuidos ou impostos em contextos sociais,
culturais, econémicos e politicos especificos.” (Instituto Europeu para a Igualdade de Género — a, n.d.),

considerando a formalizagdo da igualdade perante a lei como a realidade das institui¢des.

Cabe, também, a funcdo de assessor de género a questdo de desmistificar estas tematicas e

normalizar a implementagdo da Agenda MPS, seja através de formagdes, agdes ou “para que as pessoas

14 Um dos dados disponibilizados na entrevista acerca desta temética foi o nimero de mulheres que integram forgas
constituidas e o nimero total de for¢as nacionais destacadas que demonstram que dos 480 militares destacados,

36 sao mulheres (dados finais de 2021).
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consigam rever utilidade nas medidas do plano através de explicagdes, para que as coisas facam
sentido.” (Coronel Quirino Martins). Os Assessores de Género funcionam, entdo, como interlocutores

entre a politica e a sua implementacao.

O facto de o Plano existir num contexto internacional em que a agenda Mulheres, Paz e Seguranca
ja estd institucionalizada, com diretivas e estratégias oficiais, por exemplo no dominio da ONU e da
OTAN, ajuda, também, a substanciar o conteudo do Plano, possibilitando uma maior legitimidade e
aceitacdo da implementacao das medidas por parte dos grupos alvo.“(...) este plano ndo surge de forma
completamente desagregada, (...) estd ligado também a estes documentos estratégicos, que ja sdo do
conhecimento, obviamente, da nossa estrutura e da nossa organizagdo. O que nos ajuda, via top-down,

na implementagao das medidas.” (Coronel Quirino Martins).

Atualmente, o Coronel afirma que mulheres em chefias € no meio militar ja ndo sdo questionadas
ou vistas como alheias, principalmente pelos militares mais jovens, e que o facto de ainda ndo existirem
mais mulheres em posi¢des hierarquicas mais elevadas, para além dos esteredtipos que parecem
constantes, deve-se, também, a uma questao temporal, sendo que a sua integracao foi mais tardia e t€ém

de existir condigdes para que as carreiras evoluam. Condigdes estas, que o PSDNI tem promovido.

Reitera-se, entdo, a elevada importancia da implementacdo do PSDNI e da sua renovagdo. “Tenho
dificuldades em equacionar a possibilidade de estarmos numa organizagdo em que ndo exista um Plano

Setorial da Defesa Nacional para a Igualdade 2026-...” (Coronel Nuno Quirino Martins).

5.2 Exército

A acdo do Exército na tematica da perspetiva de género comecou por crescer a partir do inicio da década
de 2010, anos de dificuldade no recrutamento e retencdo de militares, resultando numa diminui¢do na
presenca de mulheres um pouco por todos os ramos. E entre 2011 e 2012 que se intensificam os esforgos
para reter e aumentar a atratividade da participacao no Exército, com o proprio plano e diretivas que

integram componentes da perspetiva de género (Carreiras e Silva, 2022).

De acordo com a entrevista a Assessora de Género do General Chefe do Estado Maior do Exército
(CEME) e Chefe de Gabinete para a Igualdade e Prevengdo do Assédio, para o efeito de o Exército
aumentar a atratividade e condigdes para a retencdo de jovens e mulheres no seu ramo foram elaborados
estudos sobre as expetativas da vida militar dos jovens, homens e mulheres. Em relagdo as mulheres,
foi registada uma expetativa de estabilidade e conciliagdo, ao passo que os homens almejam um maior
envolvimento em operagdes ou acgdes, que naturalmente implicam maiores mudangas. Assim,
implementaram-se medidas que visavam aumentar o recrutamento feminino, prestando uma maior

atencdo as necessidades e expetativas das mulheres que desejassem integrar o exército.
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Em 2013, cria-se uma entidade de rede de especialistas de género responsaveis por dar formagoes
e trabalhar nos processos em relagdo a perspetiva de género, aprovado pelo CEME, que em 2015, com
a Diretiva n.° 96/CEME, pretende dar prioridade as questdes de género tornando-o um tema habitual.
Esta rede criada, dependente da Divisdo de Recursos do Estado-Maior do Exército e coordenada pelo
representante do Exército para as questdes de género, conecta Pontos Focais de Género e de contacto

pelas suas varias unidades (Carreiras e Silva, 2022).

Anos depois, no contexto de implementagdo do PSDNI, o Exército reitera a necessidade de garantir
aigualdade de género, promovendo um refor¢o para a valorizagdo, reten¢do e recrutamento para homens
e mulheres, e campanhas especificamente dirigidas ao género feminino, através da através da Diretiva
Estratégica do Exército (2019-2021). De acordo com a Tenente-Coronel Alexandra Nascimento, o
PSDNI trouxe um impulso no sentido de criar atratividade juntamente com outras acdes do MDN como,
por exemplo, o Plano de Agdo para a Profissionalizagdo do Servigo Militar, assente em tré€s principais

eixos: recrutar, reter e reinserir (Plano de Ag¢éo para a Profissionalizagdo do Servigo Militar, 2023).

Neste sentido, tem-se observado o crescimento da percentagem de representacdo feminina. Esta
evolucdo na representatividade, tem sido evidente no aumento do nmimero de mulheres nos quadros
permanentes, um niimero que cresce lentamente, mas que, de acordo com a Assessora de Género, ¢

necessario dar o tempo necessario para se consolidar (Tenente-Coronel Alexandra Nascimento).

Na entrevista, o envolvimento e contributos a nivel do desenho da politica, por parte do Exército e
dos outros ramos foi salientado, mais uma vez, como um dos principais pontos fortes para a
implementagdo do PSDNI. Para além disto, a criacdo dos Pontos Focais a nivel das varias unidades, que
tém também um assessor nomeado, foi essencial, devido a dimensdo e dispersdo geografica que o
Exército tem pelo territorio portugués, “sem eles ndo conseguiamos pdr em pratica as medidas que vém
no plano” (Tenente-Coronel Alexandra Nascimento). De acordo com a entrevistada, estas estruturas
possuem mecanismos de implementagao, resultando no grau de sucesso de execucao das medidas, que

tem vindo a aumentar.

Os reforcos e criacdo de mecanismos internos e formagoes para fazer face as questdes do assédio,
violéncia com base no género, que possibilitam um espago para a denuncia, ¢ o interesse da Cadeia de
comando de implementarem as medidas do PSDNI, levou a uma maior facilitacdo da institucionalizagdo
dos principios MPS, sendo, também, fatores de destaque deste processo no Exército (Tenente-Coronel

Alexandra Nascimento).

Esta institucionalizac@o foi impulsionada também pela componente das formagdes que combinam
duas vertentes: a sensibilizagdo ¢ mudanga de mentalidades a nivel estrutural, e a sensibilizagdo a nivel
das operagdes e missdes internacionais. E a Chefe de Gabinete para a Igualdade e Prevengio do Assédio

que da formacao a todos os elementos nacionais destacados de 3 em 3 meses. Para além disto, os Pontos
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focais ddo formacao de 6 em 6 meses, por se encontrarem em regime de rotatividade. “Todas as vertentes
tém ja um modulo relacionado com a igualdade de género e com o assédio.” (Tenente-Coronel

Alexandra Nascimento).

As formagdes dadas a elementos nacionais destacados, em situagdes de operagdes externas, sdo
feitas de forma a sensibilizar os militares sobre o cendrio onde vao participar. A Tenente-Coronel
considera o Plano como um importante impulsionador para o reconhecimento e divulgacao de questdes
de género em cendrios internacionais que possam apresentar maiores problemas relacionados com
violéncia sexual, sensibilizando os militares para situagdes que podem vir a encontrar, e como agir. As
forgas tém que ter um Ponto Focal de Género nomeado para, depois, em teatro, existir um contacto neste

sentido, com formagdes adaptadas ao terreno em que se encontram.

“Fazemos um enquadramento daquilo que eles vdo encontrar em teatro (...), por
exemplo, quando vdo para Mogambique, chama-se a ateng¢@o ao ntimero elevado que,
daquela tematica mais da violéncia dos crimes relacionados com a violéncia sexual
baseada no género. Tém que estar sensibilizados para estas questdes.” (Tenente-

Coronel Alexandra Nascimento).

O Plano € considerado como positivo na questdo das missoes, com dados que possibilitam verificar
um aumento na participagdo feminina. Porém, a semelhanga da Forga Aérea, ndo pode existir uma
imposigdo a participacdo de mulheres, especialmente devido a organizagao do Regimento de Batalhoes.
Neste caso, os militares destacados ndo se candidatam, sdo preparados especificamente para a missao
durante meses, ou seja, as mulheres militares t€m ja de fazer parte dessa unidade para poderem participar
na missdo. Assim, as percentagens de representacdo vao variando a nivel de for¢as nacionais destacadas.
Esta situacdo ¢ diferente quando s@o elementos nacionais destacados, onde os militares podem

apresentar uma candidatura isoladamente.

De acordo com a entrevistada, a percentagem nestes dois contextos ¢ diferente, porém, a nivel de
elementos nacionais destacados, ou seja, de mulheres a concorrer, existe uma “percentagem elevada
(...) com cerca de uns 10% de representatividade face ao total do efetivo do exército” (Tenente-coronel
Alexandra Nascimento). E feito um balango positivo deste niimero, porém este indicador vai variando,

dependendo do tipo de for¢a que esta em teatro.

Em concursos da ONU, por vezes, explicita-se a necessidade da participacdo de mulheres
destacadas para estas missoes, “mas se ndo ha nenhuma mulher a candidatar-se, tem de se nomear um
homem.” (Tenente-Coronel Alexandra Nascimento). A nivel da ONU, existem missdes em que estdo
incluidas Forcas Especiais, onde ndo existe representagdo feminina. Neste tipo de forgas, o nlimero de
mulheres aumenta, quando a forca passa para os paraquedistas, pois ja estdo inseridas nessa estrutura.

“quando s3o os comandos na RCA [Republica Centro-Africana] que estio 14 durante 6 meses em teatro,
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a representatividade baixa porque eles ndo tém mulheres na estrutura e o pouco efetivo que levam ¢
mais a nivel de (...) oficiais médicas, de enfermeiras e até numa parte do apoio logistico.” (Tenente-

Coronel Alexandra Nascimento).

Inicialmente existiu resisténcia a algumas medidas, que, hoje em dia, a Assessora de Género
considera quase que inconsciente, nao influenciando diretamente o sucesso da implementacdo do
PSDNI. Muitas vezes a percecdo de que a perspetiva de género sdo sé assuntos de mulheres pode
comecar por ser uma manifestacdo de resisténcia, porém, o trabalho do assessor de género ¢ formar no
sentido de clarificar que “acima de tudo, ¢ um assunto de direitos humanos” (Tenente-Coronel

Alexandra Nascimento).

O balango da Assessora de Género do Exército € que as percecdes a nivel dos militares do exército
s80 positivas, porque estas medidas trouxeram clareza e credibilidade, e que a criacdo do Gabinete foi
importante para poder haver um contacto com os pontos focais nas formagdes e na consideragdo das

perspetivas dos militares.

Em suma, de acordo com a informagdo retirada da entrevista, a implementagdo do PSDNI no
Exército tem tido resultados positivos a nivel da institucionaliza¢do e normalizagdo da tematica MPS.
Tem tido uma progressao lenta, mas com uma maior evolugdo a partir de 2019, com o Plano que veio
consolidar este progresso, trazendo uma “maior rapidez no processo” (Tenente-Coronel Alexandra
Nascimento). Para além disso, o eixo da conciliagdo também se revelou importante, pois veio responder

a algumas das exigéncias dos militares, criando um refor¢o na confianga institucional.

O PSDNI ¢ considerado pela entrevistada como um instrumento positivo, para a credibilidade das
Forcas Armadas, para a formacgao e para a institucionalizacdo da Agenda MPS. “A institucionalizagido
¢ uma realidade visivel no Exército (...) agora € preciso que este processo seja continuo (...) que estes
assuntos se mantenham, ndo precisam de ser uma imposi¢do. E o ponto ideal ¢ que deixemos de falar

destes assuntos porque ¢ tdo natural.” (Tenente-Coronel Alexandra Nascimento)

5.3 Marinha

De acordo com a Revista da Armada (2019), a Marinha tem assumido a igualdade de género como
prioridade desde 1992, ao integrar as primeiras mulheres militares, reconhecendo as dificuldades que
ainda se enfrentam, como a dificil conciliacdo familiar e profissional dos militares, que recai
maioritariamente nas mulheres. Assim, tem-se vindo a reforgar esta tematica, nao so pelo bem-estar das
militares, como para o melhor funcionamento da instituicdo e uma maior integragdo (Revista Armada,

2019).

Desde 2008 que existe uma assessoria sobre “assuntos femininos” (Carreiras e Silva, 2022) na

Marinha, que em 2013 passa a articular-se com o Gabinete de Perspetiva de Género (GPG), dependente
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da Diregdo de Pessoal da Marinha. Este Gabinete, chefiado atualmente pela entrevistada, surge como
impulsionador da integragcdo das perspetiva de género e da sensibilizagdo sobre tematicas como a

discriminagao de género ou a parentalidade.
De acordo com a Capitdo-Tenente Ivone Carapeta, a este Gabinete compete:

a) A elaboracdao de estudos, pareceres e propostas sobre os assuntos relacionados com a
dimensao de género na Marinha;

b) A implementacdo e monitorizagdo do PSDNI e politicas da Agenda MPS;

c) A promocgdo da igualdade de género através de a¢des de formagao no ambito do Sistema
de Formagao Profissional da Marinha (SFPM);

d) O apoio a militares na area da conciliagdo da vida profissional e pessoal ¢;

e) A representacdo da Marinha em diversos grupos de trabalho.

A implementagdo do PSDNI na Marinha ¢ evidente através do desenvolvimento de diretivas e
planos internos sobre a igualdade, como o Plano de Ac¢do da Marinha para a Igualdade (PAMI) 2023-
2025, através do Despacho do Chefe do Estado-Maior da Armada n.° 70/23, de 16 de novembro, que,
de acordo com a Capitdo-tenente, estd assente nos mesmos eixos do PSDNI: Igualdade, Conciliagao,

Formacdo e Agenda Mulheres, Paz e Seguranca.

Percebe-se através da entrevista que um dos pontos fortes da implementagédo na Marinha foi o Curso
de Aperfeicoamento em Perspetiva de Género, uma acdo de formagdo ministrada em 2019 com vista a
“consciencializar toda a organizacdo sobre a importancia da igualdade de género e da sua inclusdo,
desde as formacgdes basicas de entrada para a organizagdo (...), de modo a que se clarifique e diferencie
as questoes de assédio, das questdes de enquadramento na organizacao ou de interferéncia na dignidade
de pessoa.” (Capitdo-Tenente Ivone Carapeta). Este curso dirigiu-se a todos militares, militarizados e
civis do ramo, e consistia em dois mddulos de formagdo assentes na Mulheres, Paz e Seguranga: o da

igualdade de género e o da integragdo da perspetiva de género em operagdes militares.

Para além disto, sdo feitas campanhas especificas para mulheres como a celebracdo do Dia da

Mulher, evidente, por exemplo, em artigos da Revista da Armada.

A semelhanga da informagdo adquirida na entrevista com os outros Assessores de Género, na
Marinha a representatividade também tem uma importancia consideravel nas equipas de divulgagéo para
o recrutamento ¢ paridade, criando uma sensacdo de proximidade onde as novas militares e candidatas
se reveem. Mais uma vez, a mengao do programa Engenheiras Por Um Dia comprova a sua relevancia
para “despertar o interesse junto das estudantes de ensino nao superior, a op¢ao pelas engenharias (...),

desconstruindo a ideia de que estas sao dominios masculinos.” (Capitdo-Tenente Ivone Carapeta).
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De acordo com a entrevistada, a participacdo da Marinha em “sessoes de trocas de experiéncias que
visam promover o aumento da participacdo das mulheres em operagdes ¢ missdes internacionais”
(Capitao-Tenente Ivone Carapeta), tem tido um impacto positivo na medida em que as mulheres podem
partilhar as suas experiéncias em cenarios diferentes, influenciando, de certa forma, outras mulheres
interessadas. As mulheres participam sem qualquer tipo de restri¢des nas forgas nacionais destacadas e

elementos nacionais destacados.

Em relagdo a pontos a melhorar neste processo de implementa¢do do PSDNI, a entrevistada afirma
que “as entidades responsaveis e as entidades envolvidas vao participando na execucdo das medidas ao
longo do ano, e contribuem para muitas acdes que potencializam o PSDNI, no entanto fazem-no sem ter
nogao que o estdo a fazer.” (Capitdo-Tenente Ivone Carapeta). Existe a necessidade de reportar todas as
acOes tomadas que se alinhem com os principios MPS de forma a poderem ser apresentadas em
relatorios de monitorizagdo e execucdo das medidas, por parte do Estado-Maior da Armada, em
coordenagdo com o GPG e “esse reporte constitui-se como um processo burocratico.” (Capitdo-Tenente
Ivone Carapeta), algo que complica a obtencdo de dados internamente. Assim, a representante da

Marinha afirma que tem de ser um processo dinamizado de forma a que este reporte se tornem rotineiros.

Relativamente as campanhas de recrutamento, ndo sdo feitas especificamente direcionadas a um
género, tentando que a linguagem da Marinha, neste tipo de campanhas, seja inclusiva e que desperte o
interesse das pessoas naturalmente. Sendo a Marinha o ramo com menor representacdo feminina
percentual das Forgas Armadas, a Capitdao-Tenente refere que o ramo nao € tdo atrativo para o publico
feminino devido ao embarque, que significa poderem deixar a familia durante periodos de tempo, algo
que ndo ¢ possivel ou desejavel para algumas mulheres. Isto afeta também a participagdo de mulheres

em missdes externas, que do ponto de vista da entrevistada, se relaciona muito com a maternidade.

Como nos outros ramos, a ideia de que o Assessor de Género ou as formagodes sdo apenas ‘coisas
de mulheres’, foi também evidente. “o0 nome que se da as coisas pode gerar automaticamente
resisténcia.” (Capitdo-Tenente Ivone Carapeta), porém os militares atuam naturalmente em
conformidade com os principios promovidos pelo PSDNI. Assim, salienta-se de novo a importancia do
cargo de Assessor de Género para desmistificar estas questdes e, mais que tornar este plano uma
imposicdo, € necessario “sermos criativos nesta implementacao e tentarmos explicar como € que todos
nods temos a ganhar com a aplicagdo destas medidas e principios fundamentais.” (Capitdo-Tenente [vone
Carapeta). Este discurso pretende também promover a no¢do de eficacia operacional nos militares e nas

missoes.

Reiterando o facto de a Marinha ser um ramo que atua pelos principios da igualdade e da néao
discriminagdo, a Capitdo-Tenente refor¢a a necessidade da continuidade do PSDNI. “Futuros planos ¢

futuras medidas deverdo continuar o trabalho que até entdo tem sido feito. A continuidade gera rotina e
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a rotina passa a ser algo cultural e aceite. Poderao paulatinamente ser mais ambiciosos a medida que as

medidas anteriores se tornem praticas comuns.” (Capitdo-Tenente Ivone Carapeta).
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CONCLUSOES

A integracdo feminina nas For¢as Armadas portuguesas comecou por se consolidar nas décadas de 1990
e 2000, especialmente apds a abolicdo das restrigdes que as mulheres enfrentavam no acesso a carreira
militar e ao fim da obrigatoriedade do servigo militar aos cidaddos do sexo masculino. Mais tarde, a
participacao feminina nos processos de construcao de paz e de decisdo passou a estar presente na Agenda

internacional e nacional com a adog@o da Resolugdo 1325, adotada em Portugal em 2009.

Num contexto em que um conjunto de politicas desenvolvidas na area dos direitos humanos se
interligam, surge o PSDNI com o objetivo de institucionalizar a perspetiva de género nas Forgas
Armadas portuguesas, criando mecanismos ¢ desenvolvendo agoes promotoras de igualdade de género,
da conciliagao profissional e pessoal da carreira militar, do aumento da participag@o feminina nas Forgas

Armadas e respetivas missoes, ¢ de agdes de formagao sobre os principios da Agenda MPS.

Tendo a investigagdo o principal objetivo de descrever e explorar o processo da implementagio
deste planos nos ramos das For¢as Armadas, a nivel de implementagao de medidas, institucionalizag@o,
fatores de sucesso ou insucesso e métodos, nomeadamente partindo da pergunta “Como se tem
desenvolvido o processo de implementacdo dos principios da Agenda Mulheres, Paz e Seguranca nas
Forcas Armadas portuguesas?”, € possivel concluir que através dos mecanismos e agcdes implementadas
pelo PSDNI, as Forcas Armadas Portuguesas tém tido uma adaptagao lenta, ainda longe de garantir uma
igualdade real, mas favoravel ao progresso e a integracdo da perspetiva de género, tanto internamente,

como em missOes € cenarios internacionais.

Com as entrevistas realizadas aos representantes e Assessores Género dos ramos, foi possivel
constatar que o PSDNI ¢é visto como o principal instrumento impulsionador da adogdo dos principios
MPS nas Forgas Armadas portuguesas. Entende-se, também, o processo de implementagdo do Plano e
dos principios MPS a nivel das For¢as Armadas como positivo, tanto a nivel de execu¢do de medidas,
da mudancga de mentalidades promovida pelas a¢des tomadas ao longo das carreiras dos militares, como
pela criacdo de estruturas dedicadas as tematicas da inclusdo da perspetiva de género, assédio,

conciliagdo familiar e principios MPS.

Através da investigacdo desenvolvida, considera-se que este processo tem seguido um caminho
semelhante na Forca Aérea, no Exército e na Marinha. Estas semelhangas podem dever-se a fatores
como o envolvimento dos ramos na concegao e desenho do plano como um fator facilitador no momento
da implementagdo das suas medidas e o desenvolvimento de planos internos e diretivas nas instituigdes

militares.

Apesar das especificidades de cada ramo nos desafios a implementagdo nas suas institui¢des, ¢

possivel apurar que o ponto comum aos trés ramos sobre as dificuldades na implementagao, foi a inicial

35



resisténcia a ideia da introducao da tematica MPS, existindo, por vezes, uma desvalorizagdo da a¢do dos
Assessores de Género, juntamente com o facto de, numa fase inicial, o PSDNI ter sido encarado como
uma imposicao externa as estruturas ja estabelecidas. Estas resisténcias traduziram-se na alteracao,
adiamento ou atraso na implementagdo de certas medidas. Contudo, compreende-se que, atualmente,
esta resisténcia tem vindo a desvanecer-se, verificando-se uma mudanga na perspetiva dos militares que
consideram o PSDNI como um instrumento natural de moderniza¢ao das estruturas das For¢cas Armadas

e de legitimidade externa.

Para além disso, pode concluir-se que o cargo de Assessor de Género, que atualmente acumula
funcdes, revela fragilidades e podera ser aprimorada para o futuro do Plano. A dedicacdo em tempo
integral da fungdo as questdes de género pode vir a aprofundar a especializacao na area da igualdade de
género e inclusdo do tema nos diferentes trabalhos setoriais e institucionais, reunindo esfor¢os e recursos
para a realiza¢do de mais estudos sobre a implementagdo, monitorizagcdo e avaliagdo de impacto do

PSDNI, dos planos internos e outras eventuais a¢des relacionadas com a MPS.

Considerando que as politicas publicas ndo ocasionam necessariamente mudangas imediatas
(Carreiras et al., 2022), ¢ possivel, contudo, levantar a hipotese de que, em virtude de uma maior
consciencializagdo ¢ acompanhamento pela instituigdo militar, exista uma relagdo entre a existéncia do
plano e a implementagdo de muitas das suas medidas, ¢ a evolugdo positiva na representacdo feminina.
Os dados recolhidos mostram, que os Assessores de Género entrevistados consideram que estes
indicadores sdo influenciados pelo tempo. Contudo, o tempo por si pode ndo significar necessariamente
uma alteracdo nas assimetrias entre homens e mulheres, a ndo ser que esteja associado, por exemplo, a
politicas concretas de conciliagdo trabalho-familia ou de promogdo de recrutamento e retengdo nas

fileiras.

Em relag¢do ao modo e estratégia de implementagdo do PSDNI, relembra-se Matland (1995), citado
em Hill e Varone (2017), que sugere que a classificacdo da implementacdo pode ser definida pela
ambiguidade e conflito de diversos fatores no momento de implementag@o. Assim, pode considerar-se
a implementagdo do PSDNI como uma implementagdo top-down, tanto a partir da influéncia externa da
ONU para o Estado Portugués, como do ponto central do Ministério da Defesa a todas as suas
ramificagdes através da estrutura militar. O nivel de conflito na tomada de decisdo pareceu ser reduzido
considerando todo o contexto legislativo nacional e internacional em que Portugal esta inserido, da
concordancia acerca desta implementacdo a nivel politico e do envolvimento de todos os elementos da

Defesa Nacional no desenho do Plano (Carreiras et. al, 2022).

Verifica-se também, que o envolvimento na definicdo de objetivos, inten¢des, calendarizacao e
recursos foram, de acordo com as informag¢des recolhidas, favoraveis para o momento da

implementagdo. Porém, foi possivel constatar que o sucesso dos resultados, objetivos ¢ a obtengdo de
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recursos que estdo fora do controlo das entidades responsaveis, (fatores externos, culturais, financeiros
ou temporais), ocasionaram graus de incerteza quanto a execugdo de certas medidas, alargando ou
atrasando o seu processo de execugdo. Assim, de acordo com as caracteristicas do quadro de Matland,
pode verificar-se uma ambiguidade elevada, identificando o PSDNI como uma implementagdo

experimental, em constante aprendizagem e renovagao.

Em suma, considera-se que, at¢ ao momento, a implementagdo do PSDNI, tem assentado na
prioridade atribuida & ‘normalizacdo’ do seu conteudo, para a inser¢do progressiva nas estruturas,
decisdes e processos da institui¢do, de forma a que ndo seja encarado como uma imposi¢cdo ou um
inconveniente aos militares e a organizagdo. Independentemente de a igualdade formal estar
estabelecida e das dificuldades que surgem na implementacgao de politicas sobre a igualdade de género,
¢ de salientar a necessidade e vontade da concretizagdo destas politicas por parte dos atuais

representantes dos trés ramos, e, consequentemente, da renovagdo do PSDNI.

Considerando as dificuldades no eixo da conciliagdo familia-trabalho como um dos argumentos
para a baixa participacdo da mulher nas missdes e na decisdo sobre incorporar as For¢as Armadas, o
reforgo, tanto para os homens como para as mulheres, da protegdo da parentalidade e do direito da
conciliagdo da vida pessoal e¢ familiar com o trabalho, podera ser um proximo passo para a

implementacao do Plano.

Por fim, reconhecendo que, dependendo de inimeros fatores, os esforgos para atingir uma igualdade
real podem ter resultados morosos, € possivel concluir que a implementacdo da Agenda MPS e do
PSDNI, tem sido um processo importante para a responsabilizacdo e adaptacdo das For¢as Armadas a
uma conjuntura mais inclusiva e igualitaria, contribuindo para a institucionalizacdo da perspetiva de
género no setor da Defesa em Portugal. Conclui-se que esta agdo devera manter-se na Agenda como
uma prioridade no combate as desigualdades ainda existentes, “modificando as estruturas que limitam
o acesso das mulheres as profissdes militares e oferecendo oportunidades profissionais aos individuos

(...) para desenvolverem todo o seu potencial.” (Carreiras et al., 2022, p. 103).

Ap0s reflexdo, reconhece-se a importancia da valorizacdo futura da Agenda Mulheres, Paz e
Seguranca, que envolva um trabalho empenhado no sentido de quebrar as barreiras culturais e
discriminatdrias que pesam no acesso e processos de decisdo dos/as civis e militares, eliminando
estereotipos negativos, preconceitos em relacdo a eficacia operacional ou ao trabalho feminino, e a ideia

da mulher enquanto principal cuidadora da casa ou dos filhos.

Limitacoes da investigacio

A investigagdo foi limitada pela inexisténcia de informagdo publica sobre monitorizagdes ¢ avaliagdes

do PSDNI, que possibilitassem aprofundar a questdo da avaliacdo do seu impacto real, de forma a poder
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ser feito um estudo sobre a associagdo do sucesso da implementacdo das medidas com o impacto das

mesmas.

E importante considerar os processos de avaliacdo de politicas publicas, sendo esta uma fase do
ciclo determinante para o escrutinio ¢ desenvolvimento de futuras politicas. Uma exploragdo que
somasse as informagdes disponibilizadas nas entrevistas as monitoriza¢des ¢ metodologias de avaliagdo

do PSDNI, poderia enriquecer o conteudo da investigagdo desenvolvida.

Outro obstaculo encontrado na investigacao, foi a inexisténcia ou omissao dos dados dos Anuérios
Estatisticos da Defesa Nacional, dos anos posteriores a 2020, o que proporciona uma analise acerca da
participacdo feminina nas Forcas Armadas, as suas posi¢cdes hierdrquicas, e outros indicadores, um
pouco desatualizada relativamente ao PSDNI que ainda se encontra em vigor. Assim, estes dados

poderiam ter sido relevantes para a harmonizacdo da informagdo exposta no presente trabalho.

Pistas para investigacoes futuras

Como referido anteriormente nesta investigacdo, o indice Mulheres, Paz e Seguranca, ou WPS Index
foi criado como avaliador global de dados relativos a agenda MPS, agregando uma multiplicidade de
indicadores de desenvolvimento e igualdade (Klugman, 2019). O ranking global do indice mede o
sucesso de implementacdo de medidas MPS e os resultados e desenvolvimentos de cada Estado em
relacdo as condigdes e status das mulheres, estando em primeiro lugar o pais com mais sucesso na
implementagdo de medidas MPS e em 177.° lugar o pais com menor éxito (Georgetown Institute for

Women, Peace and Security & PRIO Centre on Gender, Peace and Security, 2023).

Sabe-se que Portugal se encontrava em 19° lugar na publicagdo do indice em 2023, ocupando um
lugar elevado do indice. Apesar desta interpretacdo, seria interessante fazer um estudo de avaliagdo
sobre o impacto real que a Agenda MPS tem tido em Portugal, tanto a nivel institucional, como em todas

as missoes e operacoes das Forcas Armadas.

E conhecida a existéncia das monitorizagdes realizadas aos PNA e aos PSDNI. Porém, nio foi
realizado um estudo “para além dos ocasionais controlos burocraticos das medidas planeadas” (Carreiras
etal., 2022, p. 104). Neste sentido, uma investigacao sobre como tem decorrido o processo de avaliagdo
da implementacdo da RCSNU 1325 em Portugal, de forma a produzir conhecimento sobre o verdadeiro
impacto das acdes executadas, podera ser benéfica para produzir sugestdes sobre futuros quadros de
avaliacdo desta politica, com vista a reforcar a sua qualidade e impacto. Um estudo exploratério
atualizado sobre as percegdes acerca dos contetidos dos quatro eixos do PSDNI, por parte das mulheres
militares em Portugal, através de entrevistas ou inquéritos, poderia ser pertinente para desenvolver novas

competéncias para futuras implementacdes e avaliagdes de impacto do plano.
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ANEXOS

ANEXO A. Entrevistas semiestruturas e respetivos guies

A primeira entrevista realizada decorreu no dia 7 de julho de 2025, as 18 horas, pela plataforma Zoom
com a participagdo da Tenente-Coronel Diana Morais, nomeada pelo exército como representante na
Equipa Interdepartamental do Ministério da Defesa Nacional para a igualdade de género em 2015,
coordenadora do Gabinete de Igualdade do Ministério da Defesa Nacional em 2020, antiga vice-
presidente e presidente do Comité da Organizacdo do Tratado do Atlantico Norte (OTAN) para a
Integragdo da Perspetiva de Género (2021-2023) e uma das principais figuras na concegdo e coordenagao
dos Planos Setoriais da Defesa Nacional para a Igualdade e na implementagdo da Agenda MPS em

Portugal. O guido foi o seguinte:

1. Quais as suas fungdes e trabalho relacionado com a Agenda MPS ¢ os Planos Setoriais da Defesa

Nacional para a Igualdade?
Concecdo do PSDNI

2. Como decorreu o processo de conce¢do dos Planos Setoriais de Defesa Nacional para a
Igualdade?

3. De acordo com alguns documentos de avaliagdo dos PNA’s para a implementagdo MPS sobre
a sua concecdo, a conexao entre indicadores, objetivos, agoes, atividades e medidas foi fraca,
demonstrando uma grande abrangéncia tematica nos objetivos e medidas, dificultando uma

avaliag¢do de impacto. Qual € o seu ponto de vista em relagdo a estas apreciacdes?
Resultados, avaliagdo, implementagdo e mudanca

4. Como foram desenvolvidos os processos de monitorizagdo e de avaliagdes do PSDNI? p.e. o
tipo de avaliacdo, procedimentos, métodos, entidades, etc.

5. Foram consideradas recomendagdes feitas na avaliagdo do primeiro PSDNI para o seguinte
plano? De que forma e como se aplicam?
5.1 Sobre as recomendagdes resultantes da avaliagdo € feita alguma analise /diagndstico sobre

a sua exequibilidade?

6. Quais os resultados ¢ mudangas decorrentes da implementagdo do PSDNI, e quais os fatores
que considera que contribuiram para estes resultados?

7. Em ambos os Planos Setoriais estdo estipulados estudos de avaliacdo. Como decorreu o processo

de decisdo em relagdo aos métodos e tipos de avaliagdes do PSDNI?



Institucionalizag¢do

8. Os documentos de avalia¢Oes realizadas dos dois Planos Nacionais de Ag¢fo, afirmam que as
politicas da Agenda MPS em Portugal t€m tido um papel muito importante para a
institucionalizag@o da perspetiva de género e para a contribui¢ao de avangos significativos. Qual
o seu ponto de vista em relacdo a estas observacdes? Em que medida se verifica uma

institucionalizag@o e avancos da Agenda MPS no setor da defesa?

Para angariar informacao relativa a implementagdo do Plano nos ramos das For¢as Armadas, foram
realizadas trés entrevistas a trés representantes dos respetivos ramos. Estas trés entrevistas, com um
guido distinto do guido da entrevista a Tenente-Coronel Diana Morais, seguiram a mesma estrutura, com

uma questdo especifica para cada ramo.

De seguida, foi realizada a entrevista ao Coronel Nuno Quirino Martins, Assessor de Género da
Forca Aérea Portuguesa e Chefe do Gabinete do Comando de Pessoal da Forca Aérea (CPESFA), as 10
horas do dia 24 de julho no Estado Maior da Forca Aérea Portuguesa:

1. Quais as suas fungoes e trabalho relacionado com a Agenda Mulheres, Paz e Seguranga ¢ os

Planos Setoriais da Defesa Nacional para a Igualdade?
Implementacgéo

2. Como se caracterizou o processo de implementagdo do PSDNI e dos principios da Agenda
MPS no dominio da Forga Aérea?

3. Quais os contributos da For¢a Aérea para a concegdo de medidas e objetivos dos PSDNI?
Adocdo das medidas

4. Quais foram os pontos fracos e os pontos fortes da implementacdo das medidas na Forga
Aérea?

5. De acordo com bibliografia recolhida, a Forca Aérea foi pioneira na integracdo de mulheres e
prevalece como o ramo com maior representacao de mulheres (percentual). Qual considera ser
a razdo para este avango na Forca Aérea e qual o fator mais importante da implementagdo do

PSDNI para este ramo das FA?
Presenca de mulheres em missoes e operagdes internacionais e de paz

6. Qual o balango que faz da implementagdo do PSDNI no que respeita ao destacamento de

mulheres em missoes de paz?

Sobre os grupos alvo do PSDNI
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7. Quais as percegdes sobre a aplicagdo ou rececdo das medidas por parte dos grupos alvo do
Plano na Forca Aérea?

7.1 Estas percecdes sao tidas em conta para a implementagdo de futuros planos/medidas?
Resultados e sucesso da implementagdo do PSDNI

8. De acordo com Carreiras (2011), certas medidas institucionais ou organizacionais podem ser
recebidas com resisténcia caso sejam implementadas com pressdo e pouca adaptacdo a
realidade das FA, produzindo, por fim, resultados contraproducentes ou neutros. Qual a sua
apreciagdo em relagdo a esta observacao relacionando-a com a forma de implementagao das

medidas do PSDNI na Forca Aérea?

A entrevista dedicada ao Exército decorreu no dia 19 de agosto as 11 horas, remotamente, a Tenente-
Coronel Alexandra Barros Nascimento, Chefe do Gabinete da Igualdade e Prevencao do Assédio do
Exército portugués, que presta assessoria de género ao Chefe do Estado-Maior do Exército (CEME),

com o seguinte guido:

1. Quais as suas fungdes ¢ trabalho relacionado com a Agenda MPS ¢ os Planos Setoriais da Defesa

Nacional para a Igualdade?
Implementacgéo

2. Como se caracterizou o processo de implementacdo do PSDNI e dos principios da Agenda MPS
no Exército?

3. Quais os contributos do Exército para a conce¢do de medidas e objetivos dos PSDNI?
Adocédo das medidas

4. Quais foram os pontos fracos e os pontos fortes da adogdo e implementagdo das medidas no
exército e quais os fatores que explicam estes resultados?

5. Segundo literatura e dados estatisticos, o Exército foi o ramo das FA que apresentou uma maior
queda em niimero de mulheres a depois de 2010. Considera que as medidas do PSDNI e da
Agenda MPS contribuiram para a evolug@o destes nlimeros nos anos subsequentes € quais 0s

passos mais importantes na implementacdo destas medidas no Exército?
Presenca de mulheres em missoes e operagdes internacionais e de paz

6. Qual o balango que faz da implementagdo do PSDNI no que respeita ao destacamento de

mulheres em missodes de paz?
Sobre os grupos alvo do PSDNI

7. Quais as percegodes sobre a aplicagcdo das medidas do Plano no Exército?
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8. Estas percecdes sao tidas em conta para a implementagdo de futuros planos/medidas?
Resultados e sucesso da implementagao

9. De acordo com Carreiras (2011), certas medidas institucionais ou organizacionais podem ser
recebidas com resisténcia caso sejam implementadas com pressao e pouca adaptagio a realidade
das FA, produzindo, por fim, resultados contraproducentes ou neutros. Qual a sua apreciacdo
em relagdo a esta observagdo relacionando-a com a forma de implementacdo das medidas do
PSDNI na Forga Aérea?

10. Qual a sua apreciagdo sobre a institucionalizagdo dos principios MPS no Exército?

Sobre a implementacdo do PSDNI na Marinha, as repostas as questdes foram submetidas
diretamente no guido previamente enviado, pela Capitdo-tenente Ivone Carapeta, atual Chefe do
Gabinete de Perspetiva de Género (GPG) da Marinha desde maio de 2024, por email no dia 2 de

setembro, as 11:56 horas:

1. Quais as suas fungdes e trabalho relacionado com a Agenda Mulheres, Paz e Seguranca (MPS)

e os Planos Setoriais da Defesa Nacional para a Igualdade (PSDNI)?
Implementacgéo

2. Como se caracterizou o processo de implementacdo do PSDNI e dos principios da Agenda MPS
no dominio da Marinha?
3. Quais os contributos da Marinha para a implementacdo ¢ conce¢do de medidas e objetivos dos

Planos Setoriais da Defesa Nacional para a Igualdade?
Adocédo das medidas

4. Quais foram os pontos fracos e os pontos fortes da ado¢do/implementagdo das medidas na
Marinha?

5. De acordo com literatura, a Marinha ¢ o ramo das FA com menos mulheres, apresentando,
contudo, um crescimento positivo que acompanha os outros ramos, pelo menos até ao ano de
2020. Qual considera ser o principal fator para este niimero e qual o ponto focal da agdo do

PSDNI para esta questdo na Marinha?
Presenca de mulheres em missdes e operagdes internacionais e de paz

6. Qual o balango que faz da implementagdo do PSDNI no que respeita ao destacamento de

mulheres em missdes de paz na Marinha?
Sobre os grupos alvo do PSDNI

7. Quais as percegodes sobre a aplicagdo das medidas do Plano na Marinha?
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8. Estas percecdes sao tidas em conta para a implementagdo de futuros planos/medidas?
Resultados e sucesso da implementagdo do PSDNI

9. De acordo com Carreiras (2011), certas medidas institucionais ou organizacionais podem ser
recebidas com resisténcia caso sejam implementadas com pressao e pouca adaptagio a realidade
das FA, produzindo, por fim, resultados contraproducentes ou neutros. Qual a sua apreciacdo
em relagdo a esta observagdo relacionando-a com a forma de implementacdo das medidas do
PSDNI na Forga Aérea?

10. Qual a sua apreciagdo sobre a institucionalizagdo dos principios MPS na Marinha?



ANEXO B. Analise dos Planos Nacionais de Acao

A elaboracdo dos Planos Nacionais de A¢do (PNA) foi realizada com a cooperacao de diversos grupos
de trabalho compostos por especialistas do Ministério dos Negocios Estrangeiros, do Ministério da
Defesa, do Ministério da Administra¢do Interna, do Ministério da Justi¢a ¢ da Presidéncia do Conselho
de Ministros, a Comissao para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG), juntamente com sectores da
sociedade civil, como universidades e organizacdes ndo governamentais, com o objetivo de implementar
e adotar as medidas da RCSNU n.°1325 e da Agenda Mulheres, Paz e Seguranga em Portugal de forma
a promover a integracdo da perspetiva da igualdade de género nos processos da construcao de paz,

defesa e seguranca. (CIG, 2023).
O I PNA (2009-2013)

O primeiro PNA, aprovado pela Resolu¢ao do Conselho de Ministros n.° 71/2009, com a vigéncia de 5
anos, surge num contexto internacional e nacional de consolidacdo de politicas no dominio da igualdade
de género, como o III Plano Nacional para a Igualdade — Cidadania e Género (2007 -2010) e, mais
tarde, o IV Plano Nacional para a Igualdade — Género, Cidadania e Nao Discriminagdo (2011- 2013).
Neste Plano foram definidos como responsaveis pela sua coordenagdo e implementagdo, o Governo e
da Administragdo Publica, prevendo a constituicdo de um grupo de trabalho responsavel pela
implementagdo do PNA. E relevante, também, a importancia do envolvimento da sociedade civil no

processo de implementacdo do plano. Os seus objetivos sdo:

1) O aumento da participagdo das mulheres ¢ da dimensdo da igualdade de género nos processos

de construcdo da paz e em todos os niveis de decisdo;

2) Promover e proteger o respeito pelos direitos humanos das mulheres, raparigas ¢ meninas nas

zonas de conflito e pos-conflito;

3) Divulgar a tematica MPS através da formacdo e sensibilizacdo de entidades decisoras e da

opinido publica.

Foram realizados 2 relatorios intercalares de execugdo do PNA elaborados pela CIG, em 2012 e
2013, apresentando no final da sua vigéncia, em 2014, um estudo de avaliagdo do plano. Este tltimo
relatorio foi realizado pelo Centro Interdisciplinar de Estudos de Género (CIEG) do Instituto Superior
de Ciéncias Sociais e Politicas da Universidade de Lisboa (ISCSP), em cooperagdo com a CIG. E uma
avaliacdo externa e independente, que tem como objetivo elaborar recomendagdes orientadoras para a
elaboracdo de futuros planos, sobre o conteudo e execugdo das medidas do plano. O plano foi avaliado
com o auxilio dos relatorios intercalares, através de uma metodologia SWOT — Strengths, Weaknesses,
Oportunities and Threats, que aponta os pontos fortes, pontos fracos, oportunidades e ameacas da
implementacdo do plano. Esta avaliagdo tem um caracter sumativo, ou seja, uma avaliagdo de resultados

realizada apds o final da data de vigéncia da politica onde se apuram os resultados ¢ o seu grau de
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sucesso, através da constatagdo do alcance dos objetivos e medidas, permitindo “processos de

aprendizagem nas entidades envolvidas” (Ferrdo e Paixdo, 2018, p.19).

A avaliacdo feita considera o contetdo da politica bastante diverso € com uma ampla quantidade
de atividades. No entanto, apesar da importancia ¢ da sua dimensdo, o plano revelou a indefinigdo dos
pontos de conexa@o das orientagdes com os objetivos estratégicos. Existem intimeros objetivos e metas,
0 que acaba por dificultar a sua percecdo e conexdo. Este enquadramento ndo permitiu aferir um
entendimento sobre a “adequabilidade do PNA a realidade portuguesa em contexto de cooperagdo

internacional” (Centro Interdisciplinar de Estudos de Género, 2014, p. 29).

Foi possivel aferir, também, a falta de um diagndstico ou avaliagdo ex ante do plano que revela a
falta de um “cendrio de partida” inviabilizando “um entendimento profundo dos critérios e
fundamentos” (Centro Interdisciplinar de Estudos de Género, 2014) da estratégia e operagdo. Esta
avaliac@o aponta, assim, para a desarticulacdo de objetivos e atividades como um dos grandes defeitos
da implementag¢ao, devido a falhas na formulag@o dos objetivos estratégicos e especificos, na formulagdo

de atividades e devido a auséncia de uma avaliacdo ex ante.

A sistematizagdo dos objetivos especificos, das atividades e dos indicadores de resultado € critica
“para as fases de implementagdo, monitorizacdo e avaliagdo” (Centro Interdisciplinar de Estudos de
Género, 2014, p.30). De acordo com a avaliacdo realizada pelo Centro Interdisciplinar de Estudos de

Género (2014), esta sistematizacdo revela-se fraca, atribuindo tais falhas a quatro fatores determinantes:

a) Auséncia de um responsavel principal para o0 PNA ou de entidades envolvidas;
b) Indefini¢do de indicadores;
¢) Omissdo de resultados esperados;

d) Inexisténcia de calendarizagdes.

Apesar destes pontos fracos, a avaliagdo possivel de resultados concluiu o grau de execugdo do

PNA como bastante positivo, com 86,6% das atividades previstas executadas.

Em sintese, considera-se que o I PNA tenha sido bastante positivo na medida em que sensibilizou
e difundiu a formagao sobre o tema Mulheres, Paz e Seguranca como uma questao relevante nas tomadas
de decisao e politicas publicas a nivel nacional e entre os atores envolvidos nos processos de construgdo
de paz, mostrando um grau de execugdo relativamente completo. No entanto, os pontos fracos na propria
formulagdo e implementagdo de medidas, sem indicadores, sem estabelecer atores responsaveis e sem
identificar os pontos de ligagdo dos objetivos com as atividades, impediram uma analise mais

aprofundada “do grau do cumprimento do Plano” (Centro Interdisciplinar de Estudos de Género, 2014,

p.53).
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O 11 PNA (2014-2018)

A adogdo do segundo Plano Nacional de Agdo para a Implementacdo da Resolucdo do Conselho de
Seguranga das Nagdes Unidas 1325 (2000) sobre Mulheres, Paz e Seguranga, foi determinada pela
medida 64 do V Plano Nacional para a Igualdade de Género, Cidadania e Nao-discriminagdo (2014 -
2017), aprovado pela Resolugao do Conselho de Ministros n.° 103/2013, de 31 de dezembro. O 11 PNA
1325 foi homologado através da Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 50/2014, com as
recomendacdes da avaliagdo do I PNA, designando a Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de

Género (CIG) como a entidade coordenadora do II PNA.

O plano seguiu objetivos estratégicos semelhantes ao primeiro, desde promover a participacao de
mulheres nos processos de construgcdo da paz e seguranga, promover os objetivos da RCSNU 1325
(2000) na agdo externa de Portugal, a difusdo do conhecimento sobre a tematica MPS, sensibilizando
tomadas de decis@o e a comunidade. Mantem-se a componente sobre a relevancia do envolvimento da

sociedade civil.

A CIG realizou, novamente, os relatorios intercalares de monitorizagdo do plano em 2015, 2016 e
2017 que auxiliaram na elaboracdo do estudo de uma avaliagdo externa do Plano, no final da sua
vigéncia. A avaliagdo feita pela Logframe teve como objetivo a analise da coeréncia dos objetivos
definidos pela politica, bem como da implementagdo e desenho, o que influencia a qualidade dos
processos de avaliagdo. E feita uma combinagdo de métodos, a analise do sistema de atores, uma analise
de causalidade e a “Abordagem multi-método (...) da Teoria da Mudanca que sustenta o Il PNA 1325.”
(Logframe, 2018, p. 18).

O estudo comega por apontar dificuldades em recolher informagdes sobre as percegdes dos atores
fundamentais do Plano por via de entrevistas, identificando também que o questionario realizado néo
teve a quantidade de respostas desejada. A semelhanga da avaliagio do primeiro Plano, existiram
constrangimentos na analise e na obtencao de dados mensuraveis relativos as medidas do plano e a agdo
de organismos envolvidos. Consideraram os indicadores adequados, mas incompletos e ¢ apontada,
também, a adequacdo das areas estratégias do plano face aos objetivos definidos. Porém, os
entrevistados para esta avaliacdo afirmam que os objetivos, tal como no I Plano, demonstram uma

grande abrangéncia, o que dificulta a sua defini¢do, e, consequentemente, a sua concretizacao.

Ao nivel dos resultados alcangados pelo Plano, mostra-se mais uma vez “a dificuldade em avaliar
o verdadeiro impacto do plano, pela falta de metas estabelecidas” (Logframe, 2018, p.47). A percegdo
global dos entrevistados e da avaliagdo de resultados efetuada, apresenta a ideia de uma baixa
concretizagdo das medidas, apesar dos dados expressos pelos relatorios intercalares indiquem a evolugdo
de alguns dados. Isto pode dever-se, ndo s6 a questdo dos indicadores e a abrangéncia dos objetivos e

medidas, como ao desconhecimento da agenda MPS. De acordo com a Logframe (2018), a percecdo dos
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entrevistados de um estudo de 2013 demonstram um desconhecimento da Resolugdo ¢ da sua

implementacdo em Portugal.

A avaliacdo conclui que esse baixo nivel de concretizagdo, provém da pouca eficicia na
implementagdo e do plano ser demasiado abrangente e pouco evidente para as entidades intervenientes.
No entanto, o plano ¢ visto, mais uma vez, como um instrumento muito importante e positivo para a
sensibilizagdo sobre a Agenda e as questdes de género a nivel institucional contribuindo, dessa forma,
para avancos significativos em Portugal, mostrando o interesse do Estado, da CIG, da Sociedade Civil

e dos membros dos Grupos de trabalho em participarem ativamente na sua formulagao e implementagao.

Sobre a participacdo de mulheres em missdes internacionais de constru¢ao da paz, como ajuda
humanitéria ou gestao de crises, nao existem dados de todos os organismos envolvidos referentes a todos
os anos de execucdo. Apesar de representarem ainda ntimeros reduzidos em relagdo aos homens em
missdes internacionais, o MNE deu prioridade as candidaturas do sexo feminino, divulgando os
recrutamentos de oficiais militares para missdes de paz da ONU, aos Ministérios da Defesa e da
Administracao Interna. Assim, considera-se que o setor da defesa tenha sido o que mais consolidou as

medidas MPS (Logframe, 2018, p.48).
O III PNA (2019-2022)

O III Plano Nacional de Acdo para a Implementagdo da Resolugdo do Conselho de Seguranca das
Nagoes Unidas n.° 1325 (2000) sobre Mulheres, Paz e Seguranca entra em vigor em 2019 com a
Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 33/2019, tendo terminado em 2022 e dando continuidade aos

objetivos da Resolugdo n.° 1325 e aos compromissos internacionais ¢ nacionais para a igualdade.

As recomendagOes da avalia¢do do II Plano foram consideradas na elaboragdo do terceito e foram
definidos indicadores, metas, calendario de atividades, e processos para uma mais operacional
coordenagdo e monitorizagdo do plano, bem como um maior envolvimento da sociedade civil (Plano
Nacional de A¢do Para Implementacdo Da Resolugdo Do Conselho de Seguranca Das Nagdes Unidas
N.o 1325 (2000), 2019). Foi também criada uma Comissao Técnica de Acompanhamento, a quem cabia
0 acompanhamento da monitorizagdo, de relatérios de execugdo e um relatorio final de execugdo do
plano. A Comissdo era composta por representantes das areas administrativas da cidadania, da

igualdade, dos Negocios Estrangeiros e da Defesa Nacional.

Quanto a orcamentos para cada atividade, ficou declarado na Resolucao do Conselho de Ministros
n.° 33/2019, ponto 10, que “a assungdo de compromissos para a execucao das medidas do III PNA
depende da existéncia de fundos disponiveis por parte das entidades publicas competentes”. Assim, o

plano ndo ¢ dotado de planos or¢amentais.
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Em 2020 foi elaborado e publicado o tnico relatoério intercalar do III Plano, sobre o ano de 2019.
Este relatdrio apresenta um conteudo bastante reduzido, atribuindo a pandemia de COVID-19 como

uma das principais condicionantes dos poucos dados e recursos.
Quanto a numeros analisados no relatorio sobre a representagdo feminina nas forgas armadas:

a) Secretaria Geral do MDN - 30% de mulheres nos cargos de decisio;
b) Exército - integrou 35% de mulheres nas equipas de divulgagdo do Dia da Defesa Nacional.
c) Na Forca Aérea - aumento da percentagem de mulheres nas equipas de divulgacao do Dia

da Defesa Nacional na Direcao Geral de Recursos da Defesa Nacional.

De acordo com o relatorio intercalar, das 19 medidas previstas para o ano de 2019, foram executadas
17, das quais ndo tiveram execugdo 3 medidas e 8 objetivos, correspondendo a um grau de execugio

bastante positivo de 85% das medidas e 88,88% dos objetivos.

Nao foi publicado nenhum relatério final de execugao ou avaliagdo do III PNA. De acordo com a

Plataforma Portuguesa das ONGD: “Em 2025, ainda aguardamos a aprovacdo do IV Plano.”.



ANEXO C. Evolucio do nimero do militares em Portugal, por sexo
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Fonte: Elaboragdo propria. Dados retirados dos Anuarios Estatisticos da Defesa Nacional, 2003-2020.
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