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INTRODUCCIO

La baixa preséncia de dones als cossos policials és un fet recurrent i preocupant arreu
del moén. La causa d’aquest problema és multifactorial i es pot explicar, entre d’altres, pels
processos de socialitzacio, la cultura policial androcéntrica, la percepci6 de les
organitzacions policials com a llocs hostils per a les dones o la imatge social de la professio
com una feina d’homes. Per a incorporar més dones i promoure la seva integracio, s’han
posat en marxa tres grans tipus de mesures: les que s’enfoquen en la incorporacio de dones
a les organitzacions policials centrades en la selecci6; les que tracten la retenci6é de dones
que ja formen part de les organitzacions policials, i les que busquen la promaocié de dones
dins les organitzacions policials. En aguest informe ens centrarem en el primer tipus de
mesures, les que de forma directa s’enfoquen a aconseguir que més candidates arribin als
processos de seleccid i a incrementar el nombre de dones que les superen i ingressen als
cossos policials. Aixo no obstant, també estudiarem les que de forma indirecta hi
contribueixen fent que les organitzacions de policia siguin més atractives per a les dones.

En el primer apartat mostrarem la situacié de les dones als cossos policials de
Catalunya i I'evolucié del nombre de dones en totes les escales jerarquiques durant els
darrers nou anys. Aixi mateix analitzarem la preséncia de dones en el procés d’accés a la
policia estudiant el cas de la Policia de la Generalitat—-Mossos d’Esquadra (en endavant PG-
ME). Veurem quin percentatge de dones superen les diverses proves del concurs oposicio i
del curs de formacié basica i com han evolucionat en relacié amb el percentatge d’homes
que accedeixen a la PG-ME. En I'apartat segon exposarem un estudi sobre la imatge de la
professié que la PG-ME transmet per les seves xarxes socials i quin rol hi tenen les dones.
Al tercer apartat ens detindrem en I'analisi de les convocatories de noves places, en concret
en els requisits d’accés i les campanyes publicitaries. Als dos ultims apartats analitzarem
guines mesures per a incorporar meés dones a la policia han estat avaluades com a efectives
en I'ambit europeu i identificarem detalladament quines accions inclouen. Finalment
descriurem les mesures adoptades a quatre paisos europeus on han aconseguit incrementar
de forma sostinguda el nombre de dones a les seves organitzacions policials. Acabarem
amb unes conclusions que recullen els resultats més destacats d’aquest informe.






1. LES DADES. ON SOM?

1.1 Historic de dades dels cossos a Catalunya

Per a I'elaboracio d’aquest apartat hem pres com a referéncia les dades que apareixen a
'IDESCAT, I'anuari estadistic de Catalunya, ja que incorpora tant dades de la PG-ME com
de les policies locals. D’aquesta manera ens assegurem que la recollida de dades sigui
uniforme i amb els mateixos criteris. Per questions de disponibilitat de dades, només es
tenen en compte les xifres des de I'any 2010 fins a 'actualitat, ja que anteriorment
I'IDESCAT no diferenciava entre homes i dones.

1.2 Policia de la Generalitat—Mossos d’Esquadra

La incorporaci6 de les dones a la Policia de la Generalitat—Mossos d’Esquadra (PG-ME)
s’inicia a partir de I'any 1986, la segona promocio del cos. Aquell any es van graduar 43
dones.' Segons I'Institut d’Estadistica de Catalunya (ldescat), 'any 2018 hi havia 3.489
dones policia a la PG-ME, repartides per totes les categories i escales.” Malgrat aixo, les
dones actualment representen el 21,21% del cos, en linia amb la mitjana europea, que es
situa al voltant del 20% (Vallés et al., 2013), perd sense simptomes de millora en els darrers
anys. Com es pot veure a les taules 1 i 2 —i el corresponent grafic 1—, el 2010 hi havia un
20,74% de dones a la PG-ME, per tant significa que només s’ha augmentat un 0,47% (190
dones) en els darrers vuit anys.

En el cas de la PG-ME, pero, cal tenir en compte que de I'any 2012 al 2018 no hi va
haver promocions, és a dir, nou accés de policies al cos. Sense entrar en els efectes
operatius i/o organitzatius que aquest fet pugui comportar, cal mencionar que aix0 ha
provocat una disminucio progressiva de la plantilla. En conseqtiéncia, malgrat que el % de
dones augmenti, ho fa simplement perqué en nombres absoluts hi ha hagut més homes que
han abandonat el cos que dones (jubilacions, mobilitat, excedéncia...), no perqué s’hagin
incorporat més dones. Si tenim en compte el percentatge total, podem observar que durant
aquest periode sense promocions el nombre d’homes policia a la PG-ME s’ha reduit un
4,25% i les dones, un 3,72%.

En I'dltima promocié a I'lSPC, la del 2018-2019, es van graduar 454 nous mossos
d’esquadra, dels quals 82 eren dones, un 18,06%. Aixi doncs, el percentatge és inferior al
gue hi havia en aquell moment en el cos, del 21,21%.

! Informacié extreta del web de la PG-ME en el seu apartat dedicat a les dones:
https://mossos.gencat.cat/ca/temes/dones/

2Aexcepcié del rang de major, que és el maxim del cos. Segons I'article 25 de la Llei 10/1994, d’11 de juliol,
I'accés a aquesta categoria “es fa mitjancant el sistema de lliure designacio, efectuada per la persona titular del
Departament de Governacié entre els comissaris del cos de Mossos d'Esquadra.” Actualment només hi ha un
major en el cos, Josep Lluis Trapero, des de 'abril de 2017.


https://mossos.gencat.cat/ca/temes/dones/

Taula 1. Nombre de policies de la PG-ME, per génere i totals, entre 2010 i 2018

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Homes 12.606 13.158 13.536 13.468 13.378 13.292 13.221 13.079 12.961
Dones 3.299 3.496 3.624 3.612 3.595 3.577 3.562 3.531 3.489
Total 15.905 16.654 17.160 17.080 16.973 16.869 16.783 16.610 16.450

Font: elaboracié propia a partir de dades de I'ldescat

Taula 2. Percentatge de policies de la PG-ME dividits per génere entre 2010 i 2018

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Homes 79,26% | 79,01% | 78,88% | 78,85% | 78,82% | 78,80% | 78,78% | 78,74% | 78,79%
Dones 20,74% | 20,99% | 21,12% | 21,15% | 21,18% | 21,20% | 21,22% | 21,26% | 21,21%

Font: elaboracio propia a partir de dades de I'ldescat

Grafic 1. Evoluci6 del percentatge d’homes i dones a la PG-ME
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c

Si mirem ara 'evolucié d’homes i dones policia en les diferents escales del cos (basica,
intermédia, executiva i superior),’ veurem que la tendéncia és que el percentatge més gran
de dones es troba a I'escala basica i aquest percentatge va disminuint a mesura que
s’ascendeix en I'escala jerarquica del cos (vegeu la taula 3).

Malauradament, la diferencia percentual entre el 2010 i les ultimes dades disponibles
(2018) no és esperangadora, especialment en I'escala superior. La diferéncia positiva més
gran es troba a I'escala basica pero, tot i aixo, no arriba a I'1% (+0.92%), ja que passa del
18,41% al 19,33%. L'escala executiva també augmenta lleugerament el percentatge de
dones del 7,81% al 8,40% (+0.59%).

En els dos casos restants disminueix. Especialment rellevant és el descens en I'escala
superior, on del 8,39% de dones I'any 2010 es passa al 6,01% I'any 2018 (-2,38%). Aquest
descens es podria explicar per diversos motius:

1) cal tenir en compte que del 2011 al 2016 no hi va haver promocions internes, mentre
que al 2017 només n’hi va haver de comissaris, intendents i inspectors;

2) per la figura del major: mentre que del 2010 al 2016 aquest lloc no va estar ocupat, a
I'abril del 2017 es va nomenar com a major Josep Lluis Trapero;

3) perqué des del 2010 al 2018 només s’ha nomenat una nova comissaria, una nova

intendenta i dues noves inspectores, mentre que s’han nomenat vuit comissaris nous,
dotze intendents i setze inspectors.

Taula 3. Evolucio del percentatge de dones en les diferents escales de la PG-ME entre 2010 i 2018

Escales 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Basica 18,41% | 19,01% | 19,15% | 19,21% | 19,22% | 19,25% | 19,30% | 19,33% | 19,33%
intermédia 8,77% 7,96% 8,62% 8,64% 8,69% 8,73% 8,94% 8,73% 8,73%
Executiva 7,81% 8,96% 8,27% 8,27% 8,27% 8,27% 8,27% 9,02% 8,40%
Superior 8,39% 7,47% 7,47% 7,59% 7,59% 7,78% 7,98% 6,29% 6,01%

Font: elaboracié propia a partir de dades de I'ldescat

% 'escala basica compren les categories d’agent i caporal/a. La intermedia, sergent/a i sotsinspector/a.

L'executiva, només inspector/a. Finalment, I'escala superior compreén les categories intendent/a, comissari/aria i
major.
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Grafic 2. Evolucié del percentatge de dones en les diferents escales de la PG-ME
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Font: elaboracio propia a partir de dades de I'ldescat

Finalment, perd no menys important, cal mencionar que al 2019 s’han dut a terme noves
convocatories de promocio a I'escala superior (comissari/aria i intendent/a) i a I'executiva
(inspector/a). En el cas de comissari/aria, s’han convocat vuit places noves, assolides
finalment per set homes i una dona (8,33%) —la mateixa xifra que a la convocatoria de 2017.
En el cas d’intendent/a, la preséncia de la dona és més amplia. De divuit places, han accedit
a la categoria quatre dones (22,22%) i catorze homes —el 2017 es van crear dotze places
noves, de les quals només una va ser per a una dona. Si mirem ara la categoria
d’'inspector/a, s’han ofert quaranta-quatre noves places, de les quals deu dones han aprovat
totes les fases de I'oposicio (22,72%). Aixi doncs, en les convocatories de 2019 s’observa
gue hi ha un increment de la preséncia de dones en les escales superior i executiva.

Taula 4. Nombre i percentatge de dones a les escales superior i executiva de la PG-ME, al 2019

Escala Categoria Total Homes Dones % Dones ;/grzosrclzlsa
Major 1 1 0 0

Superior Comissari/aria 29 26 3 10,34 7,55
Intendent/a 65 57 8 12,31

Executiva Inspector/a 175 154 21 12,00

Total 270 238 32 11,85

Font: elaboracio propia
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1.3 Policies locals

o

En el cas de les policies locals de Catalunya (en endavant, PL) partim d’un percentatge
inferior de dones en els cossos. Com es pot veure a les taules 51 6, al 2018 hi havia 1.329
dones ales PL, és a dir, un 12,12% de les plantilles. Malgrat ser un percentatge molt inferior
a la mitjana europea, cal posar en positiu que del 2010 enca ha augmentat un 1,62%, ja que
ha passat del 10,50% a aquest 12,12%; per tant, la tendéncia és a incrementar la preséncia

de dones en aquests cossos (vegeu el grafic 3).

Taula 5. Evolucié del nombre d’efectius a les PL de Catalunya, dividits per génere, entre 2010 i 2018

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Homes 9.869 9.745 9.570 9.437 9.475 9.667 9.585 9.576 9.639
Dones 1.158 1.149 1.120 1.149 1.156 1.221 1.263 1.274 1.329
Total 11.027 10.894 10.690 10.586 10.631 10.888 10.848 10.850 10.968

Font: elaboracio propia a partir de dades de I'ldescat

Taula 6. Percentatges de I’evolucié del nombre d’efectius a les PL de Catalunya, dividits per génere, entre

2010 2018

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Homes 89,50% | 89,45% | 8952% | 89,15% | 89,13%| 88,79% | 88,36% | 88,26% | 87,88%
Dones 10,50% | 10,55% | 10,48% | 10,85% | 10,87% | 11,21% | 11,64% | 11,74%| 12,12%

Font: elaboracié propia a partir de dades de I'ldescat

Grafic 3. Evolucio6 del percentatge d’homes i dones a les PL de Catalunya entre 2010 i 2018
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En la darrera promocié de I'Institut de Seguretat Publica de Catalunya (ISPC), al juny de
2019 es van graduar 350 aspirants a PL, entre els quals 68 dones, per tant un 19,42% dels
nous policies. En aquest cas, doncs, veiem com es confirma la tendéncia a I'alca en la
incorporacié de dones a les PL.

Si observem les diferéncies per génere segons I'escala jerarquica,” veiem que a les PL,
igual que en el cas de la PG-ME, la preséncia de dones en els cossos va minvant a mesura
que s’ascendeix en I'escala jerarquica; pero, a mes, a les PL no trobem cap dona en les
categories superiors.

Tal com es veu a la taula 7, alla on trobem més representativitat de dones és a I'escala
basica, igual com a la PG-ME. En aquest cas, pero, 'augment relatiu respecte del 2010 és
superior, ja que arriba gairebé als dos punts de diferéncia (del 8,99% al 2010 fins al 10,78%
el 2018). En el periode 2010-2018 també augmenta la preséncia de dones a I'escala
intermédia (del 2,30% al 3,01%) i a I'escala superior (de I'1,67% al 2,38%) pero no en
I'escala executiva. Tot i aix0, sén percentatges de representativitat molt baixos.

A més, s’ha de tenir en compte que si mirem I'escala superior amb detall, en tot el
periode 2010-2018 i fins a I'actualitat no hi ha hagut cap intendenta major ni cap
superintendenta a les PL. Aixi doncs, al 2018, en I'escala superior només hi ha dones
intendentes, dues en total, davant dels vint-i-sis homes intendents.

Per acabar, és important mencionar que, malgrat que al 2010 el percentatge de dones
en I'escala superior era de I'1,67% i al 2013 va arribar al 6,45%, aquest maxim a partir de
llavors va anar davallant progressivament fins arribar al 2,38% al 2018. La mateixa
tendéncia decreixent s’observa en I'escala executiva, que arriba al maxim del 3,74% de
dones I'any 2015 i que ha anat disminuint fins al 2,65% al 2018.

Taula 7. Evoluci6 del percentatge de dones en les diferents escales de les PL de Catalunya entre 2010 i
2018

Escales 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

Basica 8,99% | 9,09%| 892%| 9,33%| 9,36% | 9,80% 10,32% 10,40% 10,78%
Intermédia 2,30%| 2,31%| 2,18% | 258% | 253%| 1,92% 2,41% 3,05% 3,01%
Executiva 3,67% | 2,75%| 1,90% | 094% | 192%| 3,74% 3,70% 2,75% 2,65%
Superior 1,67% | 4,69% | 4,84%| 6,45%| 4,84%| 3,33% 3,57% 2,47% 2,38%

Font: elaboracié propia a partir de dades de I'ldescat

4 . . . . e
Les categories son les mateixes que a la PG-ME, excepte comissari/aria i major, que a les PL es corresponen
amb intendent/a major i superintendent/a, respectivament.
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Grafic 4. Evolucié del percentatge de dones en les diferents escales de les PL de Catalunya entre 2010 i
2018
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Ara bé, tal com es pot observar en els grafics 5 i 6, si bé en la PG-ME el nombre absolut
de dones disminueix a partir del 2012 —principalment per la manca de noves promocions—,
en el cas de les PL passa al contrari i el nombre absolut de dones ha augmentat en els
darrers anys.

Grafic 6. Evoluci6é del nombre absolut de dones
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1.4 Laformacio basica

A continuacié analitzarem la preséncia de dones en els processos d’accés als cossos
policials de Catalunya, comencant per la formacio basica que es du a terme a I'Escola de
Policia de I'|SPC. Si prenem de referéncia el mateix periode temporal —des del 2010 fins al
2019-, veiem que el percentatge de dones que accedeix al Curs de formacié basica policial

® Cal tenir en compte que d’aquestes nou promocions del CFBP, només en les dues primeres i en I'lltima hi havia
aspirants de la PG-ME, a la resta només hi havia aspirants a PL.
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(CFBP) és, de mitjana, d’'un 17,64%. Tal com es pot observar a la taula 8, el percentatge
més alt es va assolir el curs 2011/2012, amb un 22,22% de dones. Malgrat aixo, el nivell
minim el trobem el curs seglient, en qué nomeés hi havia aspirants a PL, amb un 13,19% de

dones aspirants.

Tot i aix0, arribar al CFBP no implica automaticament ser policia ja que s’ha d’aprovar el
curs. Aixi doncs, si analitzem el nombre de dones suspeses en el periode 2010-2019 veiem
que, de mitjana, suspenen el CFBP el 8% de les dones. Aquest percentatge, pero,
s’incrementa substancialment durant els cursos 2015/2016 i 2016/2017, on les dones
suspeses arriben gairebé al 19%. Al grafic 7 i la taula 8 es mostra aquesta evolucié.

Grafic 7. Evolucio dels percentatges de dones i de Taula 8. Percentatges de dones i de dones
dones suspeses al CFBP del 2010 al 2019 suspeses al CFBP del 2010 a 2019

Font: elaboracio propia.
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1.5 El professorat del Curs de formacié basica policial

(*) Nota: respecte del total de dones aspirants

No només és rellevant saber quin percentatge d’aspirants sén dones i quantes superen
la formacié basica, sind també veure quina és la presencia de dones entre el professorat del
CFBP. Aixi doncs, en aquest apartat analitzem la procedéncia del professorat des del 1995
fins a I'actualitat, en un periode de vint-i-quatre anys, segons el génere i segons la seva

professio.

En els anys estudiats (1995-2019) de mitjana hi ha 574 docents per curs, dels quals el
75,86% son homes i el 24,14% son dones. Per tant, de cada quatre docents nomeés una és
dona, és a dir, les dones també s6n minoria entre el professorat del CFBP. Malgrat aixo, és
rellevant mencionar que en les darreres tres promocions (2016/17, 2017/18 i 2018/19) s’ha
superat el 30% de dones professores (31,51%, 30,87% i 30,71%, respectivament). En el
grafic 8 es pot observar la tendéncia temporal dels vint-i-quatre anys analitzats i I'increment

de dones dels darrers quatre anys.




Grafic 8. Evolucioé del professorat del CFBP distribuit per génere (en percentatge)
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Examinem ara el professorat segons la seva procedéncia professional. Es important tenir
en compte el pes del professorat provinent de la policia, ja que representa més de la meitat
de docents del CFBP: en concret 356 persones de mitjana per curs. Durant el periode 1995-
2019, de mitjana un 88,58% eren homes i només un 11,42%, dones (vegeu el grafic 9).

Tot i que en els darrers anys hi ha hagut un lleuger augment del nombre de dones i s’ha
millorat considerablement en comparacid als primers anys estudiats —en qué les professores
policies no arribaven al 10%—, la xifra es manté per sota del 18%.

Ara bé, si distingim entre el professorat pertanyent a la PG-ME i el professorat d’altres
cossos policials (PL, Guardia Civil, Cos Nacional de Policia), trobem diferéncies. El
percentatge de dones entre el professorat que prové de la PG-ME és més elevat: un 12,68%
de mitjana. En la resta de cossos policials el percentatge de dones baixa exponencialment,
amb només un 6,19% de mitjana. Aix0 es podria explicar perqué a la PG-ME el percentatge
de dones en el cos és també més elevat que en la resta de cossos policials que integren el
professorat del CFBP.
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Grafic 9. Professorat policia del CFBP distribuit per génere (en percentatge)
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Una altra part del professorat prové de les universitats. Amb 21 docents de mitjana per
curs, el nombre de dones es situa en un 38,93%, per tant és forca més elevat que entre el
professorat policia.

Malgrat que, com es pot veure en el grafic 10, el percentatge ha patit grans variacions al
llarg del temps, en els ultims dos cursos s’ha estabilitzat en un 52% d’homes i un 48% de
dones, per tant gairebé s’ha arribat a la paritat.
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Grafic 10. Professorat universitari del CFBP distribuit per génere (en percentatge)
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Finalment, el professorat amb més representativitat de dones és el provinent de
I’Administracié publica. La mitjana de docents per curs és de 92, amb un 46,96% de dones.

A més, és important mencionar que no només és la categoria que s’ha mantingut amb
percentatges més similars entre homes i dones sind que, com es veu al grafic 11, el
percentatge de dones és superior al d’homes des del curs 2013/2014.
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Grafic 11. Professorat del CFBP provinent de I’Administracié publica, distribuit per génere (percentatge)
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1.6 Motius de la no-superaci6 en la seleccié i la formacio

En l'apartat anterior hem vist que, al CFBP, actualment hi accedeixen menys del 20%
de dones; aixo influeix en el fet que les dones continuin sent una minoria als cossos
policials: és evident que si hi ha poques dones aspirants hi haura poques dones policia. Al
CFBP s’accedeix després d’'un procés de seleccid mitjangant una oposicié. Hem analitzat el
cas de la PG-ME per a conéixer quina preséncia tenen les dones en aquest concurs
oposicio.

En primer lloc estudiarem com ha evolucionat el nombre de dones que s’han presentat a
les convocatories de la PG-ME en els darrers anys. Fins ara el percentatge es manté proper
al 25%, és a dir, només una de cada quatre candidats és dona (vegeu el grafic 12). Per tal
d’'incrementar, doncs, el nombre de dones a les organitzacions policials, és fonamental
posar I'émfasi en desenvolupar mesures per aconseguir que més dones s’inscriguin a les
convocatories. Una primera mesura seria intentar que arribin més candidates als processos
de seleccio.
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Grafic 12. Dones convocades a les llistes definitives de les convocatories d’accés a la PG-ME, en el

periode 2009-2019 (en percentatge sobre el total de convocats)
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Un dels motius que dificulten la incorporacié de dones a la policia de Catalunya és la no-
superacio de les proves de selecci6. Per a esbrinar en quines proves €s on més suspenen
les dones i poder establir mesures correctores, hem analitzat les dades que ens ha facilitat
la Direccié General de la Policia (DGP) sobre els processos que han tingut lloc en les
darreres vuit convocatories a la PG-ME. A continuacio examinem els resultats per a
cadascuna de les quatre proves: la prova tedrica de coneixements i el test psicotécnic; les
proves fisiques; les proves psicotécniques, i I'entrevista.

Proves teoriques

En primer lloc analitzem la prova teorica de coneixements i el test psicotecnic. En
aquestes proves del concurs és on menys aprovats hi ha, tant homes com dones. Una
explicacio seria que és la primera prova del procés d’oposicio i per tant on es fa la seleccié
més forta per a reduir el nombre d’aspirants per a les seguients proves. Com es pot veure en
el grafic 13, entorn d’'un 25% del total de dones convocades van aprovar en les
convocatories del 2009, 2010 i 2011. S’observa, des de la convocatoria de 2010, que les
dones que aproven aquesta prova segueixen una tendéncia creixent. A més, de la
convocatoria de 2017 fins a la de 2019, les dones que aproven aquesta prova han
experimentat un augment considerable, ja que han passat de ser un 29,43% a un 42,41%.
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Grafic 13. Dones aprovades a la prova de coneixements a les convocatories de la PG-ME en el periode

2009-2019 (en percentatge sobre el total de dones convocades)
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Proves fisiques

Pel que fa a aquesta segona prova, del 2006 al 2011 va ser on més dones aprovaven
sobre el total de convocades. Al grafic 14 s’observa que les dones que I'aprovaven es
situaven per sobre del 70%. Aix0 no obstant, 'any 2017 es va viure un drastic descens de
les dones que la van aprovar, que es van quedar en el 24,97%. Aix0 va ser degut,
presumiblement, a la introduccié de la prova d’aixecament de banca (press banca).® A la
seguent convocatodria de I'any 2019 es van incorporar algunes modificacions en les
condicions del press banca. Les dones que van aprovar les proves fisigues van augmentar
fins al 54,66%, tot i que encara és lluny dels valors habituals anteriors a la convocatoria de
2017.

6, s . . S . .

L’exercici d’aixecament de banca serveix per a mesurar la forga i la resisténcia de la musculatura de I'extremitat
superior de l'aspirant. Per a fer-lo, la persona ha d’estar en posicié horitzontal sobre un banc i aixecar una barra
el maxim nombre de repeticions durant 45 segons.
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Grafic 14. Dones aprovades a la prova fisica a les convocatories per la PG-ME en el periode 2006-2019 (en

percentatge sobre el total de dones convocades)
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Si analitzem any per any en qué consistien les proves, veiem com en les cinc primeres
convocatories, en el periode de 2006 al 2010, les proves no varien i consisteixen en quatre
exercicis, tant per a homes com per a dones, que son: flexié de bragos, cursa de llangadora
(course navette), circuit d’agilitat i traccidé general, amb petites variacions en les exigéncies i
valoracions segons el génere. Les proves eren les mateixes per a ambdés sexes, excepte
en el circuit d’agilitat, on l'alcada de les tanques d'atletisme era de 80 cm per a les dones i
de 90 cm per als homes i el sac a transportar era de 15 kg per a les dones i de 20 kg per als
homes. Ara bé, a la convocatoria de 2011, les proves fisiques pateixen una variacio forca
important i €s que els exercicis que cal passar es redueixen a la meitat: la flexié de bracos i
la traccid general se suprimeixen i només es fan el circuit d’agilitat i la cursa de llangadora.
Aix0 té com a consequéncia una disminucié de vuit punts en el nombre de dones que
superen les proves fisiques.

Perd el canvi més important té lloc al 2017, quan es va afegir la prova d’aixecament de
banca, mantenint les altres dues intactes, és a dir, el circuit d’agilitat i la cursa de llancadora.
Aquesta nova prova contenia una diferenciacio en les exigencies per génere (30 kg per a les
dones i 40 kg per als homes) i va provocar una gran caiguda en el percentatge d’aprovats
tant en homes com en dones, pero va ser més drastica entre les dones, amb una disminucio
en el percentatge d’aprovades de 45 punts. Al 2019, a I'’hora d’avaluar la prova, es van
disminuir el pes (fins als 25 kg) i les repeticions exigides per a les dones pero, tot i que es va
recuperar el percentatge de dones aprovades en 30 punts, encara no van arribar als nivells
d’aprovades assolits anteriorment.
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Aquests resultats ens mostren com un canvi en el contingut de les proves pot tenir un
impacte molt important en el nombre de dones que accedeixen al cos. Aguest és un
exemple paradigmatic que caldria revisar perqué, tot i haver reduit la dificultat de la prova,
no s’ha aconseguit encara tornar als percentatges anteriors a la introduccio del press banca.
Caldria plantejar-se si els beneficis que aporta aquesta prova en la seleccié compensen les
consequéncies negatives que té en la incorporacié de dones als cossos policials.

Proves psicotécniques

La tercera prova correspon a les proves psicotécniques. En el grafic 15 es pot veure que
el percentatge de dones aprovades en aquesta prova ha seguit una clara tendéncia
decreixent. No obstant aix0, aquest mateix patré segueixen els homes. Aixi, a la
convocatoria de 2009, mentre les dones que van aprovar sobre el total de convocades es
situaven en un 85,60%, van disminuir fins al 47,54% a la convocatoria de 2019. Novament
caldria revisar quines modificacions s’han introduit en aquestes proves, des d’una
perspectiva de génere, per a valorar la disminucié en el nombre de candidates aprovades.

Grafic 15. Dones aprovades a la prova psicotécnica a les convocatories per la PG-ME en el periode 2009-

2019 (en percentatge sobre el total de dones convocades)
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L’entrevista

La quarta prova i ultima és I'entrevista. En el grafic 16 s’observa que aquesta ha tingut
una trajectoria marcada per pujades i descensos quant a les dones aprovades, tot i que
sempre es situa entre el 58-48%, és a dir al voltant d’'una de cada dues candidates que
arriben a 'entrevista la superen. Aixi, els valors més baixos de dones aprovades sobre el
total de dones convocades s’adverteixen a la convocatoria de 2011. Després, el percentatge
de dones aprovades va tornar a augmentar i, finalment, va tornar a baixar fins a situar-se en

un 47,54% a la convocatoria de 2017.
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Grafic 16. Dones aprovades a I’entrevista de les convocatories per a la PG-ME en el periode 2009-2019 (en

percentatge sobre el total de dones convocades)
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Comparativa entre homes i dones

Finalment en el grafic 17 es presenten les dades conjuntes de dones i homes. En
comparacio, els homes aproven amb més proporcié que les dones les proves fisiques: aqui
€s on es troba la diferéncia més gran. També superen en aprovats a les dones —tot i que la
diferéncia és menor— en la prova teorica de coneixements i el test psicotécnic, a excepcio de
I’'dltima convocatodria, on un percentatge més ampli de dones sobre el total de dones
convocades va aprovar aquesta darrera prova (42,41% de les dones davant del 40,23% dels
homes).

En contrapartida, les dones aproven amb una proporcié més notable que els homes la
prova de I'entrevista. També, amb una lleugera major proporcid, la prova dels psicotécnics,
tot i que a la convocatoria del 2017, aquesta proporcio es va accentuar: un 53,93% de les
dones aprovades davant del 41,43% dels homes. Aix0 es pot deure a un major component
vocacional de les dones aspirants comparat amb els homes, que s’exposa a la tesi de Vallés
(2019)" i que es percep sobretot a I'entrevista.

! Vallés, L. (2019) Convertirse en policia: incorporacion, socializacion y profesionalizacion de la Policia de
Cataluria [tesi doctoral no publicada]. Universitat de Barcelona.
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Grafic 17. Homes i dones aprovats a les convocatories de la PG-ME en el periode 2009-2019 per fases (en

percentatge sobre el total de dones convocades)
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Aixi doncs, i tenint present que el nombre de dones inscrites i convocades a les
convocatories es escas, la tendéncia que s’observa és que cada cop estan aprovant mes
dones en comparacié amb els homes en totes les proves, excepte en les fisiques. Per tant
un canvi en aquesta prova tindria I'impacte més gran en 'augment del nombre de dones que
superen la seleccié. A les proves fisiques encara s’aprecia un clar avantatge dels homes
davant de les dones, cosa que indica que, tot i que tenen una motivacié més gran, és on les
dones aspirants tenen més dificultats per raons biologiques.

El CFBP

En el cas de la formacid, i com hem vist en I'apartat anterior, en el periode 2010-2019 un
8% de les dones de mitjana suspén el CFBP. En el grafic 18 podem veure I'evolucio del
nombre de suspesos (en percentatge) comparant homes i dones en aquest periode. Cal
tenir en compte a I'hora d’analitzar les dades que des del curs 2012/13 fins al 2016/17
només va haver-hi promocions d’aspirants a PL. Tant homes com dones van patir un
augment exponencial de suspesos el curs 2016/17, pero les dones van patir aquest fort
augment en el nombre de suspeses també els cursos 2015/16 i 2017/18. Després, al
recuperar-se les promocions amb aspirants de la PG-ME, es van estabilitzar un altre cop i es
van recuperar els valors mitjans entorn del 8% de suspesos.
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Grafic 18. Evolucié del nombre de suspesos per genere del CFBP en el periode 2010/11 a 2018/19 (en

percentatge)
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Ara bé, no és només important saber quantes dones suspenen, sind quin és el motiu pel
qual suspenen. Per saber-ne el motiu, en aquest informe ens hem centrat en veure quines
sbn les assignatures que tenen un percentatge meés elevat de dones suspeses.

En primer lloc, és destacable que gairebé no hi ha cap suspens en assignatures enteses
com a teodriques, com per exemple sistema de seguretat publica, dret constitucional i
estatutari o estructura social de Catalunya. La majoria de dones no superen el CFBP al
suspendre assignatures que tenen una vessant més practica. Tant homes com dones
suspenen principalment quatre grups d’assignatures:

a) educacio fisica i defensa personal
b) les practiques conegudes com a simulacions, que és on més es suspén

c) laformacié operativa policial

d) les técniques d’autocontrol

Després d’analitzar els percentatge de suspensos en els CFBP des del 2010/11 fins al
2018/19 veiem que les dones suspenen més de mitjana I'educacio fisica respecte dels
homes, mentre que a les altres tres categories els homes suspenen més que les dones. Per
tant, un cop més veiem que les diferéncies bioldgiques poden influir en el nombre de dones
que finalment es converteixen en policies.
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2. QUINA IMATGE DE LA POLICIA ES
TRANSMET A LES XARXES SOCIALS?

Hem vist en 'apartat anterior que per a augmentar la presencia de les dones en els
cossos policials és molt important incrementar el nombre de dones que es presenten als
processos de seleccid per a ser policies. Actualment la imatge social predominant de la
policia és que es tracta d’'una professiéo eminentment per a homes. Per a intentar modificar
aquesta percepcio i atraure més candidates caldria transformar la imatge que des dels
propis cossos policials es transmet.

Per aix0 en aquest segon apartat de I'informe, ens centrarem en la imatge que transmet
la PG-ME a I'exterior a través de les xarxes socials, especialment Twitter i Instagram.® A
partir de les publicacions realitzades en aquestes dues xarxes en els darrers mesos, es
veura quina imatge es transmet de la policia i s'intentara esbrinar si es visibilitzen prou les
dones policia en I'ambit public. Per tant, per a fer-ho, analitzarem només les publicacions en
les quals surtin imatges de persones.’

Aquesta analisi és important ja que, segons indiquen alguns autors, la gesti6 de la
comunicacio a través de les imatges serveix per a promoure la identitat de la institucié, vestir
la seva aparenca i controlar el comportament de la seva audiencia. Quan fan aixo, reforcen
la seva autoritat i la seva legitimitat (Bullock, 2015).

Cal comentar també les diferéncies en les funcionalitats tant de Twitter com d’Instagram.
Mentre que Instagram té una funcié més dinamica i visual, Twitter és una eina que es centra
més en informar i mantenir actualitzats en directe els usuaris. Es per aquest motiu que
creiem que la influéncia d’Instagram a I'’hora de visualitzar la preséncia de la dona a la PG-
ME és més gran.

D’altra banda, segons es pot veure en les memories del Departament d’Interior, el
nombre de seguidors de la PG-ME a Twitter ha augmentat exponencialment durant els
darrers dos anys, especialment el 2017. Segons apunta la memoria d’aquell any, aquest
augment esta propiciat a partir dels atemptats a la Rambla de Barcelona i Cambirils. Per tant,
veiem com el nombre de persones susceptibles a rebre les publicacions de la PG-ME en
aquesta xarxa social és molt elevat. En el cas d’'Instagram, succeeix una dinamica similar,
on els seguidors augmenten exponencialment des de la seva creacié i per tant 'impacte és
cada cop més gran. L’evolucié de les dades de seguidors es pot veure a les taules 9i 10 i
als grafics 19 i 20.

8 La PG-ME utilitza la plataforma Twitter des del 2010, mentre que I'Gs d’Instagram és relativament més recent, ja
que van comengar I'any 2016.

°En el cas d’Instagram, també és possible publicar el que s’anomenen stories. Aquestes son imatges temporals,
que es publiqguen durant un maxim de 24 hores. A causa de la impossibilitat de recuperar stories antigues,
aquestes no han estat analitzades. Aixi doncs, quan ens referim a imatges d’Instagram, parlem de les
publicacions estatiques.
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Taula 9. Nombre de seguidors de Grafic 19. Evolucié del nombre de seguidors de Twitter de
Twitter de la PG-ME la PG-ME

Taula 10. Nombre de seguidors

d’Instagram de la PG-ME

2013 22.844 500000

2014 39.130 500000 -

2015 61.724 400000 /'

2016 93.525 300000 /

2017 484.784 200000 /

2018 517.210 100000 /

2019 529.692 0 / : : .
2013 2014 2015 2016 2017 2019

Grafic 20. Evoluci6 del nombre de seguidors d’Instagram
de la PG-ME

2016 6.536 200000
2017 51.000 150000 /
2018 63.251 100000 /
2019 172.000 50000 /
0 / - -
2016 2017 2019

Nota: les dades de 'any 2019 sén de data 15 d’octubre de 2019

Font: elaboracio propia a partir de les dades del Departament d’Interior

Les publicacions que s’han analitzat per a elaborar aquest informe van des de I'abril fins
a I'agost de 2019. En un primer moment, es van classificar les imatges segons les persones
que hi apareixen seguint els criteris segients:

e home: hi surt un 0 més homes policia

e dona: hi surt una o més dones policia

e mixta: hi surten un home i una dona policia, 0 més

e no visible: hi surten policies perd no és possible distingir si s6n homes o dones (van
tapats per la naturalesa de la seva acci6, es veuen de lluny, etc.).
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Tal com es pot veure en la taula 11 i el grafic 21, gairebé a la meitat d'imatges que es
van publicar, tant en una xarxa com en l'altra, hi sortien homes exclusivament, cosa que
representa un 44,44% de les imatges en total. Les dones policia surten representades en un
23,48% de les imatges. Malgrat aix0, les publicacions en les quals surten dones policia
exclusivament només representen el 8,08%, ja que en la resta de casos surten al costat d’'un
home. Es interessant veure la diferéncia entre les dues xarxes analitzades, ja que a
Instagram el percentatge de dones que apareixen és més elevat: un 29,79% del total,
mentre que en un 12,06% de les fotografies surten dones soles. Aix0 podria explicar-se
perque Instagram és una xarxa d’'imatges i a través de les imatges és com es pot transmetre
millor la personalitat dels individus, entitats o organitzacions: “els usuaris d’Instagram
utilitzen les fotografies de qualsevol tipus per a presentar les seves personalitats, estils de
vida i gustos. Les imatges s6n molt millor que els texts per a expressar-se, ja que el mite de
la veritat fotografica confereix a la fotografia una credibilitat de la qual podria mancar el text”
(Lee, E. et al., 2015, p. 555).

Taula 11. Nombre total i percentatge d’imatges a les dues xarxes socials en les quals sortien policies

homes i dones (2019)

Abril Maig Juny Juliol Agost Total | % total | % Twitter % Instagram
Home 33 38 39 38 28 176 44,44 45,10 43,26
Dona 8 10 6 6 2 32 8,08 5,88 12,06
Mixta 15 13 16 7 10 61 15,40 14,12 17,73
No visible 20 26 36 21 24 127 32,07 34,90 26,95
Total 76 87 97 72 64 396

Font: elaboracio propia.

Grafic 21. Imatges a Twitter i a Instagram (en percentatge) en les quals sortien

policies homes i dones, d’abril a agost de 2019

32,07% m 9% imatges homes
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Font: elaboracié propia.
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Si entrem amb més detall en les imatges, podem veure quina activitat estaven duent a
terme els/les policies en el moment de la fotografia. Per a I'analisi s’han utilitzat vuit
categories diferents perd que no son excloents entre elles.’® Son les segiients:

1) policies que sortien d’esquena o amb la imatge difuminada

2) sortien amb el cotxe o la moto

3) estaven duent a terme una accié (actuacio operativa, patrulla, vigilancia, etc.)

4) estaven de cara, posant per a la foto, on s’inclouen també entrevistes

5) la fotografia forma part d’un acte oficial

6) la fotografia fa referéncia a I'ambit de I'atencio a les persones, de caire assistencial
7) la fotografia s’ha fet en una xerrada

8) la dona esta en segon pla, en el cas de les fotografies mixtes

Si analitzem conjuntament les dades de les dues xarxes socials és important remarcar
quins tipus d’'imatges sén preponderants en els homes i en les dones (vegeu el grafic 22).
Aixi, doncs, es pot veure que en la imatge d’'un home publicada a les xarxes de la PG-ME és
molt probable que estigui duent a terme una accio operativa (33,84%), mentre que si és la
d’'una dona les probabilitats es reparteixen més en altres categories, principalment imatges
on es veuen mosses donant atencio a les persones (20,91%), seguit d’actuacions operatives
(16,21%) o on estan posant expressament per a la foto (12,42%).

Cal remarcar aqui que, en imatges on surten un home i una dona policia plegats, és on
tornem a veure un alt percentatge de fotos amb representacié d’activitat operativa (34,25%),
pero també de fotos on estan posant de cara (19,18%). Finalment, és important fer notar que
moltes de les fotografies son policies d’esquena o amb la imatge difuminada (36,41% en
homes, 34,70% en dones i 24,26% en fotografies mixtes). Malgrat que aixo pugui ser aixi
per motius de privacitat, la imatge que es transmet no és la d’'una policia oberta i transparent
sind la d’una que promou el secretisme i el tancament, aspectes culturals ampliament
estudiats en la literatura academica policial.

10 per tant, una fotografia pot haver-se assignat a més d’una categoria i pot haver estat computada més d’un cop
en aquesta classificacio.
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Grafic 22. Classificacio de les fotografies segons el génere i les activitats que s’hi representen (en

percentatge)
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Si ara analitzem, pero, les imatges segons les activitats que els/les policies hi duen a
terme, també trobem aspectes que sén importants mencionar, tal com es veu en el grafic 23.
En primer lloc, només hi ha una categoria de fotografies en la qual les dones apareixen més
vegades que els homes, aquestes son les fotografies de xerrades (66,67% dones, 25%
homes). Les categories en qué menys dones policies surten son les fotografies operatives
(7,85%), les d’actes institucionals (7,42%) i aquelles en les quals surten amb un vehicle
policial (10%). Ara bé, és interessant observar com €s en les dues primeres categories on
trobem percentatges elevats de fotografies on surten homes i dones conjuntament. En el
primer cas, de fotografies operatives, surten homes i dones en un 21,31%; en el segon,
actes institucionals, un 29,67%. La categoria on trobem un percentatge més gran d’homes i
dones policies conjuntament és en les fotografies que estan posant de cara (37,89%).

Finalment, malgrat que abans hem vist que una de les categories on sortien més dones
era la de I'atenci6 a les persones, si ho analitzem detalladament veiem com els homes son
els que més surten en aquest tipus especific de fotos (55,64%). Tot i aix0, després de les
imatges de xerrades, és on trobem més proporcié de dones policies sortint soles a les
fotografies (33,09%).
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Grafic 23. Classificacio de les fotografies segons les activitats que s’hi representen i el génere (en

percentatge)

100% S
,67%
o |
90% - 10’00%. 21,31%

H-E B

o | -l W AR
20% [E=o 33,09%

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

71,03%
©"HOME | DONA

m DONES
= HOMES

Font: elaboracié propia.

En conclusio, veiem que la imatge transmesa en general és que la dona si que té
presencia en el cos policial, encara que minoritaria i principalment sempre acompanyada de
I’'home en activitats operatives, i també que la dona policia pot actuar sola en casos
d’atencié a les persones i relacions amb la comunitat. Per tant, la imatge de la professié que
es transmet reforca que la dona policia sembla encasellada en tasques socials, d’atencio
comunitaria o de comunicacio, mentre rarament és presentada en exclusiva fent tasques
operatives. Es podria concloure que en les imatges les dones policia ocupen un rol
secundari. Per aix0 caldria intentar que a les xarxes socials apareguessin més dones pero
tenint en compte també que apareguin fent les mateixes funcions que els homes per a
transmetre que la policia és una professio tant per a dones com per a homes.

34



o

3. LES CONVOCATORIES

Com hem vist en el primer apartat d’aquest informe, un element clau que influeix en el
nombre de dones que accedeixen als cossos policials és el procés de seleccioé que han de
superar les candidates. En aquest apartat revisarem els requisits per a presentar-se a les
convocatories de seleccié i, a continuacié, analitzarem des d’una perspectiva de génere les
campanyes de difusié que fan les organitzacions policials.

3.1 Requisits per a presentar-se

Prenem com a punt de partida la darrera convocatoria a la PG-ME. Segons el punt 2 de
I'annex 1 de les bases de la convocatoria de I'Gltima promocié de la PG-ME,* les persones
participants, a més d’haver de satisfer la taxa d’inscripcié i prendre el compromis per portar
arma de foc mitjangant declaracio jurada, havien de complir els requisits seglents:

a) tenir nacionalitat espanyola;

b) haver complert divuit anys i no superar I'edat de jubilacio forgosa;

c) tenir el titol de batxillerat, técnic o equivalent o superior;

d) tenir I'aptitud psicofisica adequada per a I'exercici de la funcié policial i no estar inclos
en cap causa d’exclusio per manca d’aptitud psicofisica;

e) tenir el permis de conduir vehicles de classe B;

f) la no-separacio del servei en cap institucié publica;

g) no tenir antecedents penals.

La principal novetat d’aquesta convocatoria'” respecte de les anteriors de la PG-ME és
que s’ha eliminat el requisit d’algada. En la convocatoria anterior, I'algada minima per a
poder presentar-se era d’1,65 m per als homes i d’1,60 m per a les dones. Aquest requisit,
des de l'inici del cos havia estat d’1,70 m per als homes i d'1,65 m per a les dones. L’any
2003 es va reduir I'algada minima requerida a les dones perqué es va veure que era un
obstacle perqué se n’hi presentessin més i va passar d’1,65 m a 1,60 m; mentre que es va
mantenir una algada minima d’1,70 m per als homes. Aquesta rebaixa de 5 cm va tenir un
gran impacte positiu en I'accés de més dones al CFBP, ja que van passar de representar el
17,8% del total d’aspirants I'any 2002 al 33% I'any 2003 (Vallés, 2019). Aquest exemple
il-lustra que els canvis en els requisits d’accés poden tenir un impacte important en el
nombre i tipus de persones que es presenten als processos de seleccid. Set anys més tard,
en la convocatoria de I'any 2011, es va rebaixar el requisit d’algada també per als homes i va
passar a ser d’1,65 m, mentre que es va mantenir el requisit d’1,60 m per a les dones. En
aquest cas també s’observa un lleuger increment en el nombre d’homes que accedeixen al
CFBP, que va augmentar un punt al 2012 —I'efecte, per tant, va ser molt menor.

1 Resolucié INT/2786/2019, de 29 d'octubre, de convocatdria mitjangant oposicio lliure per a cobrir places de la
categoria de mosso/a de l'escala basica del cos de Mossos d'Esquadra (num. de registre 46/002/19).

12 Resolucio INT/9/2019, de 8 de gener, de convocatoria mitjangant oposicio lliure per a cobrir places de la
categoria de mosso/a de I'escala basica del cos de Mossos d'Esquadra (num. de registre 46/19).
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A Espanya, totes les policies tenen el requisit d’algada, malgrat que variin els llindars.
Per exemple, a la Guardia Urbana de Barcelona®® el minim per a les dones és d’1,60 mii el
d’homes és d’1,70 m. En el Cos Nacional de Policia**i I'Ertzaintza® el requisit d’algada és el
mateix que en el cas de la PG-ME. D’altra banda, la Guardia Civil'® té els llindars més baixos
respecte de les altres policies, tant per a home, que requereix un minim d’1,60 m, com per a
dona, que és d’1,55 m. L’unic cos de policia de I'Estat espanyol que no demana requisit
d’algada en el seu accés és la Policia Foral de Navarra.’

Si observem Europa, al 2017 hi havia vuit paisos europeus gue mantenien requisits
d’alcada en la seleccié de les seves policies. Aquests eren Austria, Dinamarca, Espanya,
Italia, Malta, Portugal, Suissa i Xipre. Del 2010 fins a I'actualitat, perd, cal tenir en compte
que hi ha hagut cinc paisos que han suprimit aquest requisit: Alemanya,'® Bélgica, Franca,
Polonia i Romania.

La recerca cientifica sobre la policia s’orienta principalment a estudiar les habilitats
teoricopractiques, els valors i les actituds dels seus membres, mentre que és molt limitada la
recerca empirica que s’ocupa de la importancia de les caracteristiques fisiques dels policies.
Malgrat que un dels primers estudis relacionats amb aquesta tematica data de I'any 1974
(Talbert, 1974), la recerca no ha estat solida ni continuada fins a dia d’avui. Hi ha un estudi
més recent d’ambit europeu (Kirchengast, 2010) en qué es preguntava a les escoles de
policia integrants de la CEPOL™ sobre els motius pels quals no adoptarien o suprimirien el
criteri d’algada en la seleccié de policies. Entre les seves respostes, la rad que es mostrava
més important a I'hora de justificar la supressié del criteri d’algada era relacionada amb
problemes de discriminacio de les dones i les minories éetniques (92,3%). Per tant, veiem
que la tendéncia a les policies europees és eliminar el requisit d’algada minima, entre
d’altres motius, per a incrementar el nombre de dones que es presenten a la seleccio.
Caldra veure si la mesura que ha adoptat la PG-ME d’eliminar aquest requisit també tindra
efectes en el fet que més dones es presentin i superin el procés selectiu actual, que resta
obert en el moment d’elaborar aquest informe.

'3 Anunci sobre aprovacio de la convocatoria i bases especifiques que han de regir la cobertura de 233 places
d'agent de la Guardia Urbana de I'Ajuntament de Barcelona, mitjangant oposicio lliure (exp. 150/2019).

1% Bases al web del CNP https://www.policia.es/oposiciones/requisitos.html [consulta: maig de 2020]

1% Resolucién de 3 de diciembre de 2018, de la Directora General de la Academia Vasca de Policia y
Emergencias, por la que se convoca Procedimiento Selectivo para ingreso en la Categoria de Agente de la
Escala Basica de la Ertzaintza https://www.euskadi.eus/r42-
selauto/es/q41aWar/g41aDescargaComponenteServlet?COMP=bg&IDIOMA=c&R01HNoPortal=true

16 https://www.guardiacivil.es/es/institucional/serguacivil/ingresogc/ingresogc2.html#requisitos

" Resolucion 1106/2019, de 29 de abril, de la Directora General de Funcién Publica, por la que se aprueba la
convocatoria para la provisién, mediante oposicion, de treinta y una plazas del empleo de Agente de la Policia
Foral de Navarra, al servicio de la Administracion de la Comunidad Foral de Navarra y sus organismos
autéonomos [https://www.navarra.es/home es/Actualidad/BON/Boletines/2019/89/Anuncio-3/]

18 . . s . ..
Alguns dels seus estats federals mantenen com a requisit uns minims d’algada per accedir a la policia. En el
cas de la Bundespolizei (policia federal) es va eliminar aquest requisit.

19 CEPOL és I’Agéncia de la Unié Europea per a la Formacio Policial. Web oficial https://www.cepol.europa.eu/
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3.2 Promocio6 de la convocatoria de la PG-ME

Un dels aspectes a tenir en compte per a influir en el nombre de dones que es presenten
a les convocatories d’accés és quina imatge es transmet de la professié. Es important que
les campanyes de difusié de les convocatories facin ben visible que la professié pot ser
desenvolupada tant per homes com per dones. Concretament, si es vol augmentar o
almenys mantenir el nombre de candidates que es presenten a la seleccio, cal tenir molta
cura d’incloure els dos generes en totes les imatges i els textos a les campanyes de difusio.
A continuacio, analitzarem alguns aspectes de I'tUltima campanya de difusié per a I'accés a
la PG-ME, en concret la infografia i les imatges de Twitter.

Per a promocionar la convocatoria de mosso/a de l'escala basica publicada al desembre
de 2018 es va elaborar una infografia publicada el gener de 2019 amb les dades més
basiques a tenir en compte. Mitjangant pictogrames i grafics s’explicaven els requisits, les
dades sobre la inscripcio i les diferents fases de la convocatodria (vegeu la imatge 1).

Imatge 1. Infografia sobre I’accés a la PG-ME, gener de 2019

mossos d’esquadra

Accés al cos de Mossos d’Esquadra

Requisits que heu de complir

00000

Edat minima Algada Index Massa Nacionalitat Batxillerat, técnic Cal pagar la taxa
Corporal pany o

000060

Camet conduir Sense No haver estat Sense causes Compromis Complir
B o equivalents antecedents separat AP d'exclusié médica portar armes normativa tatuatges

La inscripcio

3o DA

35,75 € 44 65 €
14/01-8/02 750 places Telematica Presencial

Fases (cal aprovar cada fase per passar a la segiient)

mossos d'esquadra

* Taxes sense bonificacions. Tota la informacio és a titol informatiu | sense validesa legal: consulte les bases de la convocatoria

ﬂB Departament d'interior
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2)

3)

Es rellevant fer un incis en alguns dels elements d’aquesta infografia relacionats amb el
tracte de génere:

En l'apartat de requisits, apareix la icona amb
el text “No haver estat separat AP”, sense
reflectir el génere femeni. Si es substituis per
“No-separacio del servei en AP” 0 “No haver
estat separat/ada AP” seria més inclusiva en
termes de génere.

La icona que acompanya el text de les 750
places ofertes representa clarament un home
policia, de manera que es transmet el missatge
que la professio és per a homes i exclou la
dona policia.

A la icona sobre la inscripci6 presencial, la
silueta masculina fa la inscripci6 i al taulell
I'atén la silueta d’'una dona. Es pot interpretar
gue les dones s’encarreguen de les tasques
administratives mentre que els homes son els
candidats a accedir a la policia catalana.
Novament dibuixa una imatge de la professio
principalment per a homes i s’exclou les dones
com a candidates. Una alternativa és incloure
les figures d’home i de dona fent la inscripcio.

Icona actual

No haver estat
separat AP

Proposta d’icona

Mo-separacio del
servei en AP

Pl

Cal destacar també que aquesta infografia es va repetir a la convocatoria segtent, a
I'octubre de 2019, en qué només es va modificar el contingut segons els nous requisits de
les bases.

Com es pot observar en la imatge 2, en aquesta nova infografia no es van modificar els
pictogrames, presumiblement per falta de temps, malgrat que la poca perspectiva de génere
de les imatges va ser comunicada durant I'elaboracié d’aquest informe des de I'Escola de

Policia de Catalunya a la la Direccié General de la Policia.
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Imatge 2. Infografia sobre I’accés a la PG-ME, octubre de 2019

mossos d’esquadra Octubre
2019

Accés al cos de Mossos d’Esquadra

Requisits que heu de complir

00000

Edat minima Macionalitat Batxillerat, técnic Cal pagar Carnet conduir
espanyola o equivalents la taxa B o equivalents

000G

Sense Mo haver estat Sense causes Compromis Complir
antecedents separat AP d'exclusié médica portar armes normativa tatuatges

La inscripcio

-— [ ®
atunim A J > A
H py L
— 35,75 € 4465 €*
4-29/11/19 750 places Telematica Presencial

Fases (cal aprovar cada fase per passar a la segiient)

Coneixements

Aptitudinal

Adequacio Catala

m ) 12 mesos
-

* Taxea sense bonificacions. Tota la informacis és 3 titol informatiu | senae validess legal; consulteu les bases de ls convocstiria

mossos d'esguadra

A les xarxes socials de la PG-ME també es va fer difusio de la convocatoria de gener de
2019. Per exemple, a Instagram es van publicar diverses imatges que animaven la
ciutadania a presentar-s’hi. Si busquem crides especifiques a dones, només trobem una
publicacié, amb una dona fent practiques de tir (primera fotografia de la imatge 3).

En una altra de les publicacions promocionals (segona foto de la imatge 3) també sortia
una dona policia patrullant —segurament la Diada de Sant Jordi, per les roses que es veuen
de fons— pero el text no fa referéncia a les dones ni tampoc és inclusiu, ja que només
esmenta “no seras un heroi”, i no una “heroina”.
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Imatge 3. Fotografies de dones policies durant la promoci6 de la convocatoria de gener de 2019

.mossos d’esquadra
EEREN

Qv N Qv W

. @3 Liked by agnesreco and 4.813 others
0 Eikeid by agriesreca sine 6121 ot mossoscatalunya No seras un heroi i no portaras capa

mossoscatalunya Som un dels cossos policials europeus perd formaras part d'una de les policies més avangades
amb més dones #ensFaltesTU d’Europa i una de les institucions millor valorades pels
catalans #ensFaltesTU «~mossos.gencat.cat/

Font: Instagram de la PG-ME

A la primera foto de la imatge 4, en el pictograma surt tant la silueta d’'un home com la
d’'una dona, pero en el text no es fa mai la diferenciacio entre “mosso/a”, només es menciona
el masculi, cosa que passava en totes les publicacions posteriors. A tall d’exemple, mostrem
més fotos on, tot i aparéixer dones, es parla exclusivament en génere masculi, de “mosso”.

Imatge 4. Fotografies de la promocio6 de la convocatoria de gener de 2019 a Instagram

750 noves places

POTSSERTU w'w'a'm™*""

Qv Nl
QY N 5122 likes Q QY N

) mossoscatalunya Un dia et pots despertar i adonar-te que 3.029 likes
@ Liked by genbosad4 and 7.461 others comences la formacio pefr una feina de futur. No et perdis mossoscatalunya Puc ser mosso si tinc miopia? | si fumo?
aquesta oportunitat per fer-te mosso Els tatuatges s6n motiu d'exclusié? Consulta les bases de
mossoscatalunya @ @750 noves places de Mossos #ensFaltesTU#mossosdesquadra #mossos #cme #policia# la convocgtoﬁa per resoldre els teus dubtes #ensFaltesTU
d'Esquadra ES EL TEU MOMENT Consulta les bases « mossoscatalunya #cops #police#instapolice #instagram #c https://t.co/MbMtVBNfzz
bit.ly/2AEJyhZ #ensFaltesTU atalunya#igersmossos #instamossos

Font: Instagram de la PG-ME
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Es rellevant mencionar, perd, que aquest fet canvia en la difusio de la convocatoria
seguent de la PG-ME, d’octubre de 2019, en qué hi ha moltes més publicacions on es fa
referéncia a la dona policia i es fan crides especifiques a les dones per a presentar-s’hi. En
la imatge seguent en mostrem tres exemples:

Imatge 5. Publicacions per a la promoci6 de la convocatoria d’octubre de 2019 a Twitter

mos Mossos & mos Mossos @ mos Mossos @ v
05 MASSOS S0S @mossos

Vols sef mossaii tdns més dd’157anys? Fin'al29.da Som un dels cossos policials europeus amb més dones i ;

novembre tens temps per presentar la teva sol-licitud P P 750 noves places per ser mosso o mossa d'esquadra,

volem seguir incrementant aquesta xifra

fins al 29 de novembre pots presentar la teva sol-licitud
bit.ly/2H91YwWM #ensFaltesTU peipl

bit.ly/2H91YwM #EnsFaltesTu

bit.ly/2H91YwM #ensFaltesTU

A PARTIR
+18  pELs

DIVUIT ANYS

o Una professi6 que tofereix uns mitjans
v tecnoldgicament avancats (informatica,
laboratoris cientifics, telecomunicacions,
‘ 5 ‘ etc.) per realitzar la teva feina.

Es el teu

0:31 | 8,9m visualitzacions

mossos d'ssquadra
LI

Font: Twitter de la PG-ME

En la difusié d’aquesta convocatoria es nota un canvi positiu des del punt de vista del
geénere. En la campanya, tant les imatges com el text son inclusius, hi ha un tracte especific
de génere que inclou algunes publicacions dirigides exclusivament a atraure dones i en les
quals en general s’inclouen els dos géneres, “mosso” i “mossa”.
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4. MESURES RECOMANADES PER A
INCORPORAR MES DONES POLICIES

La baixa preséncia de dones als cossos policials és un fet recurrent i preocupant arreu
d’Europa. La causa d’aquest problema és multifactorial: socialitzacié, cultura policial
androceéntrica, percepcié de les organitzacions policials com a llocs hostils per a les dones,
etc. A la majoria de paisos europeus els percentatges de dones en els cossos policials
oscil-la entre el 10% i el 23% i només en quatre paisos es situa entre el 28% i el 34%, tots
ells del nord d’Europa (Vallés, Bande; Candé, 2013), com es pot veure al grafic 24. Cal tenir
en compte que la incorporacié de les dones a la policia és relativament recent ja que sén
organitzacions que en origen van ser creades només per a homes. Per exemple, en el 73%
dels cossos de policia europeus que apareixen al grafic 24, les dones s’hi van incorporar a
partir del 1950.

Grafic 24. Incorporaci6 de les dones als cossos policials europeus i percentatge de dones en aquests

cossos al 2008 i al 2012

Nota
{)M_j % 2012 || % 2008
A 14.3 Amb color verd,
1.7 1907 I
1941 FlNLAND) any
33.9 d’'incorporacio
4 3 1929 | RUSSIA en el respectiu
S cos policial.
129 ¢ ¢ i fgés.l Amb color
: 33137 1977 & o vermell, els
IRELAN el 28.9 P\.I& BELORUSSIA KAZAKHSTAN percentatges de
21 Linaoon ) 1953
22 5 POL ANN -
1959 18.9 & 1550's 1.8 dones policies a
~ S A 1925 UKRAINE Pany 2008 i, amb
1957 10.7 124 ™ any I, am
1982 1991 ' R color negre, els
FRANCE s - percentatges
18 B 22.5 19.3 12.9 ;‘.W
1935 1980’s :’% 15§ 1945 B 1950's (-8 corresponents a
ITALY 1973 Jlk SERBIA I,any 2012
124 2 IRAN
1979 0.5 14 2
—— . G 1959 ' TURKEY
1986
Q= fpeird
o 12.5 IRAQ
1984 23 éf ,
MOROCCO ALGERIA VP 15 1-1956 1960 GAUDI ARARIA

Font: Vallés et al., 2013.

Alguns estudis mostren que, com menor és el nombre de dones en una organitzacio,
més dificil és incorporar-hi la diversitat de génere. Es per aixd que durant els darrers anys
s’han portat a terme tot un seguit d’iniciatives a diferents paisos d’Europa, amb I'objectiu
d’'incrementar el nombre de dones policia.
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Les mesures que s’han posat en marxa per a promoure la integracio de les dones dins
les organitzacions policials sén diverses. Podem agrupar-les en tres tipus:

a) les que s’enfoquen a incorporar dones a les organitzacions policials (seleccié o
recruitment)

b) les que intenten la retencié de dones que ja formen part de les organitzacions
policials (retention)

¢) les que busquen la promoci6 de dones dins les organitzacions policials (promotion)

El present apartat es centrara en les mesures que tenen repercussié en la incorporacié
de dones a la policia, ja sigui perqué ho persegueixen com a objectiu directe ja sigui perque
ho aconsegueixen com a efecte indirecte, en estar orientades inicialment cap a la seva
retencié o promocio.

A continuacié, s’esmentaran les mesures que es recomanen, bé perqué s’estan portant
a terme i funcionen —segons estudis que les han avaluat—, o bé perqué informes
governamentals les han proposat com a mesures prometedores.

4.1 Mesures que tenen un impacte directe en el reclutament de més
dones

4.1.1 Mesures relatives a la campanya de contractacio6 i la seva difusi6

Aquestes mesures busquen adrecar la campanya de contractacié de personal al que
s’anomena target group, és a dir, a les dones. Amb aquest objectiu, es procura que el
llenguatge i el missatge de les campanyes siguin inclusius, és a dir, que es refereixin
directament a les dones, i que les dones estiguin representades a les campanyes
publicitaries. En aquesta direccid, és fonamental comptar amb la participacioé de dones de
I'organitzacio policial en esdeveniments orientats a incorporar-hi més dones, com podrien
ser fires laborals i educacionals, xerrades en centres educatius, aparicions en televisio,
debats, jornades de portes obertes en comissaries, etc. Aguestes mesures han estat
proposades en nombrosos estudis, com els de Dentham (2008), Galvez (2015), U.S. Bureau
of Justice Assistance (2001), Van Ewijk (2012), Ward i Prenzler (2016) i Women Police
Officers Network (2012).

Aixi mateix cal fer atencié en els canals pels quals es fa aquesta publicitat i distribuir-la
a llocs on es coneix que hi ha confluéncia de public fement, per tal que arribi a aquest public
(universitats, comergos, gimnasos, etc.), tal com emfatitzen els estudis de Dentham (2008),
U.S. Bureau of Justice Assistance (2001) i Women Police Officers Network (2012).

Una altra actuacio interessant en aquesta linia és la descripcié de les funcions del lloc
de treball en les campanyes de difusié, posant émfasi en les habilitats tradicionalment
associades al genere femeni i que sén imprescindibles per al model de policia comunitaria,
com les habilitats comunicatives, 'empatia, etc. Aquesta accié ha estat destacada per
informes com els de I'U.S. Bureau of Justice Assistance (2001), Van Ewijk (2012) i Women
Police Officers Network (2012).
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4.1.2 Mesures relatives a la preparacio de dones per a ’accés als cossos

Existeixen programes de preparacio adrecats a les dones. Aquests programes busquen
proveir les dones de les habilitats necessaries per a passar les proves d’accés i han estat
recomanats pels estudis de Dentham (2008), Van Ewijk (2012) i Women Police Officers
Network (2012). Concretament, I'informe de la Women Police Officers Network (2012)
exposa com a exemple paradigmatic els programes de preparacioé que ofereix la Policia
d’Albania, basats en I'explicacié dels aspectes positius i els reptes de la professio policial,
aixi com dels criteris de seleccié i la preparacio per a les proves. L'informe explica també
que es porten a terme altres iniciatives complementaries a I'oferta d’aquests programes, com
ara comptar amb professors jubilats i/o retirats de 'académia de policia, convidar dones
policia per a la tutoritzacié d’algunes de les sessions del programa o utilitzar recursos i
instal-lacions de les académies de policia per a fer els cursos de preparacio.

4.1.3 Mesures relatives al procés de seleccio

Pel que fa al procés de seleccid, es prenen diferents mesures. En primer lloc,
s’estableixen criteris selectius adaptats a la realitat biologica femenina, partint de la mitjana
femenina, en aspectes com l'algada i la forma fisica, en els quals hi ha diferéncies respecte
del génere masculi. La importancia d’aquesta acci6 s’assenyala als estudis de Galvez
(2015), Van Ewijk (2012) o Ward i Prenzler (2016).

En segon lloc, es forma els avaluadors en perspectiva de génere i s'intenta que hi hagi
paritat en el génere d’aquests. A més, les entrevistes es confeccionen seguint models que
serveixin a ambdos géneres i amb mesures que evitin biaixos i mites de génere. Aquestes
accions es mencionen als estudis de Bastick (2014), UK Government Equalities Office (s.d),
Van Ewijk (2012) i Women Police Officers Network (2012).

Una altra mesura que es proposa dins les proves d’accés és d’'implementar-ne una que
avalui les habilitats per a desenvolupar tasques policials. Enlloc de confiar només en les
entrevistes, es recomana dur a terme simulacions on es pot demanar a I'aspirant que faci
alguna de les tasques policials per a valorar la seva idoneitat. Cal estandarditzar les tasques
que es proposen per a avaluar i la manera com es puntuen per a garantir la igualtat en la
valoracié. Aixi ho proposen informes com els de Galvez (2015), UK Government Equalities
Office (s.d.) i Van Ewijk (2012).

4.1.4 Mesures de discriminacio positiva

En aquest grup de mesures destaquen els targets o quotes, consistents en fixar un
percentatge minim de dones que han d’incorporar les organitzacions policials, per tal
d’assegurar-ne la preséncia als cossos.

Una altra proposta es basa en donar preferéncia a la selecci6 de les dones quan
aquestes es trobin en igualtat de criteris pel que fa a la idoneitat de perfil amb els seus
homolegs masculins (Women Police Officers Network, 2012).

Aquest tipus de mesures sovint no sén ben rebudes per un sector important de la
societat, amb I'argument que, per culpa d’aquestes, es poden perdre places per a aspirants
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homes que serien més valids per a la tasca policial. Aquesta major validesa la fonamenten
en la superioritat fisica dels aspirants homes respecte a la de les dones, i, en el cas de les
quotes, en la possibilitat que quedin fora homes amb major nota a les oposicions que dones
que s’han beneficiat de les quotes.

Tot i les critiques que reben, aquest tipus de mesures s6n recomanades i valorades
com a efectives per nombrosos estudis (Dentham, 2008; Galvez, 2015, UK Government
Equalities Office, s.d; Van Ewijk, 2012; Ward i Prenzler, 2016; Women Police Officers
Network, 2012).

4.2 Mesures que tenen un impacte indirecte en el reclutament de
meés dones

Com s’ha esmentat a la introduccid, algunes de les mesures enfocades a la retencid i a
la promocié de dones policies també tenen repercussio en el reclutament d’aquestes, perqué
la implementacid i la difusié d’aquestes mesures pot incentivar el nombre de dones que
vulguin incorporar-se a la policia, en donar una imatge dels cossos policials com a inclusius i
igualitaris i, per tant, meés atractius per a les dones.

4.2.1 Mesures relatives a I’erradicacio de la discriminacio

Aquestes mesures inclouen la implementacié de campanyes de sensibilitzacié interna i
I'organitzacio d’esdeveniments relacionats amb la perspectiva de génere, com ara jornades
per la igualtat, tant a dins com fora de I'organitzacié. Una altra iniciativa és la publicaci6 de
guies sobre llenguatge i comportament inclusius, orientades a sensibilitzar els cossos
policials sobre la problematica que afecta principalment les dones i que aquestes sén una
part necessaria de I'organitzacié policial. També es busca proporcionar una formacié basada
en perspectiva de génere per a tots els membres de I'organitzacié, en temes com la
violéncia contra les dones i els delictes sexuals. Aquestes accions es recullen a I'informe de
Bastick (2014), Gélvez (2015), Van Ewijk (2012) i Women Police Officers Network (2012).

D’altra banda, amb I'objectiu d’aconseguir la igualtat de génere, s’han creat organismes
especifics per a investigar i dissenyar actuacions amb relaci6 a problemes patits per les
dones a les organitzacions policials. Per exemple, hi ha unitats d’igualtat o figures de
coordinacio dins la policia que s’encarreguen d’'impulsar actuacions sobre igualtat; de rebre
denudncies sobre discriminacio i assetjament sexual, i d’'investigar i posar en marxa protocols
per a fer front al problema. Una iniciativa interessant que podrien emprendre aquests
organismes seria avaluar els perfils de les dones que s’incorporen a la policia i els obstacles
amb que es troben a 'organitzaci6 a tots els nivells (accés, retencid, promocio), tal com es
proposa a 'estudi de Van Ewijk (2012). La importancia d’aquests organismes i protocols ha
estat assenyalada en diversos estudis (Bastick, 2014; Dentham, 2008; Galvez, 2015; U.S.
Bureau of Justice Assistance, 2001; Van Ewijk, 2012).

També sén fonamentals per erradicar la discriminacio les anomenades auditories de
genere (Bastick, 2014), que consisteixen a comprovar com s’esta abordant a I'organitzacio
les guiestions de génere, identificar noves necessitats i/o proposar millores, si s’escau. La
importancia d’aquestes auditories rau en la implicacio de tots els actors de la organitzacio.
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Una altra iniciativa en aquesta linia seria la creaci6 d’associacions, que poden estar
formades per membres d’'una mateixa organitzacio o de diferents, tant d’ambit nacional com
internacional. Els objectius d’aquestes associacions, a part d’oferir a les dones una xarxa
social de suport que les defensi i ajudi a prosperar en la seva carrera, sén identificar les
problematiques que pateixen i intervenir-hi, ja sigui assessorant-les o dirigint-se a les
organitzacions, per tal d’afrontar aquestes situacions.

4.2.2 Mesures relatives a la creacié de programes de suport a la
promocié

S’han creat tota una série de programes i iniciatives amb I'objectiu de compensar la
diversitat de situacions de desavantatge amb qué es troben les dones dins les
organitzacions policials, ja sigui per les dificultats de reconeixement, de desenvolupar-se
personalment i professionalment, de creacié de xarxa social dins I'organitzacio, o dels
obstacles que troben per promocionar. S’esmentaran iniciatives que no necessariament
estan pensades per a dones sin6 que, en molts casos, s’apliquen per a tots els membres de
I'organitzacio, perd que, pels obstacles amb qué es troben les dones, son especialment
idonis per a aquestes.

D’una banda es troben els programes per a ajudar a la promocié dels treballadors a
través d’un entrenament motivacional i d’'una formacié per a les funcions del lloc de treball
en si. D’altra banda hi ha els programes de mentoria amb un objectiu semblant, perd més
pensats des d’'una vessant de xarxa social. En aquests programes un membre de
I'organitzacio s’ofereix a fer de mentor i ajudar-ne un altre, normalment de la mateixa
organitzacié policial i d’'un rang inferior, per a assessorar-lo i oferir-li suport emocional.
També existeixen els anomenats programes de talent o talent programmes, basats, en
primer lloc, en la cerca de policies que siguin aptes per a promocionar i, en segon lloc, en
incentivar aquests policies a presentar-se per a promocionar a un rang superior.

Novament, aquest tipus d’iniciatives sén proposades per un gran nombre d’estudis i
informes (Bastick, 2004; Dentham, 2008; Gélvez, 2015; UK Government Equalities Office,
s.d: U.S. Bureau of Justice Assistance, 2001; Van Ewijk, 2012; Ward i Prenzler, 2016;
Women Police Officers Network, 2012).

4.2.3 Mesures relatives a I’adaptacio fisica de les organitzacions i els
uniformes

Una altra problematica que pateixen les dones de les organitzacions policials és el fet
que les instal-lacions i els uniformes estan pensats, en molts casos, per a homes. Es per
aixo que s’han creat iniciatives destinades a assegurar la confortabilitat de les dones,
adaptant tot allo relatiu a materials, uniformes i instal-lacions a la biologia femenina, fins i tot
els uniformes durant 'embaras. Aquestes idees s’exposen en els informes de Dentham
(2008) i Women Police Officers Network (2012).

4.2.4 Mesures relatives a la transparéncia de I'organitzacio

Pel fet que les dones es troben més afectades pels criteris i les decisions de
I'organitzacio, caldria incentivar-ne la publicitat, per tal de promoure aixi el respecte als
principis de no-discriminacio, que tan basics i necessaris sén per a garantir que les dones es
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sentin respectades i vulguin formar part de les organitzacions policials. En aquest sentit,
caldria també incentivar la publicacié de les politiqgues de sou i retribucions i dels criteris de
seleccio dels cossos policials.

Aquestes directrius es poden trobar als treballs de 'UK Government Equalities Office
(s.d), 'U.S. Bureau of Justice Assistance (2001), Ward i Prenzler (2016) i Women Police
Officers Network (2012).

4.2.5 Mesures relatives a la conciliaci6é familiar

Un altre gran bloc de mesures, extretes de I'informe de Tuffin (2001), inclou les que
faciliten la conciliacié familiar. Tot i que algunes d’aquestes mesures no estan dissenyades
especificament per a dones, si que les beneficien, ja que les dones sén les que
majoritariament tenen cura dels/les fills/es. Exemples d’aquestes mesures consisteixen en:
la implementacio d’hores de treball flexibles; oportunitats de feina a temps parcial;
oportunitats de jornades de feina compartides (on dues persones cobreixen a temps parcial
I'horari i les tasques d’un sol lloc de treball); oportunitats de teletreball; politiques d'embaras
clarament definides, flexibles i segures; permisos de maternitat i paternitat adequats; oferta
d’instal-lacions de guarderia dins la comissaria 0, si no n’hi ha, designar una persona que
s’ocupi de coordinar la cura de les criatures en instal-lacions externes, i a hores no habituals,
o oferir vals de guarderia al personal amb fills/es a carrec.

Amb aquest objectiu és fonamental informar els membres de 'organitzacié sobre les
opcions que tenen de flexibilitzacio de la jornada i sobre els seus drets de conciliacio
familiar; també cal promoure que els homes s’involucrin més en la cura de les criatures.
Aquestes accions es poden fer mitjancant diferents canals: xerrades, tallers, cartells,
correus, publicacions...

Per tal de fer aquestes iniciatives més efectives, una altra accié complementaria
consisteix en la creacié d’una unitat de coordinacié central pel que fa a temes de conciliacio
familiar, que pugui assessorar tant els supervisors com els treballadors de les alternatives
per al seu cas concret, aixi com vetllar perqué s’aposti per formes de flexibilitzacié de la
jornada que no sén habituals, com el teletreball.

El grup de mesures de conciliacio familiar també han estat ressaltades com a
necessaries per nombrosos informes, com els de 'UK Government Equalities Office (s.d.),
U.S. Bureau of Justice Assistance (2001), Ward i Prenzler (2016) i Women Police Officers
Network (2012).

A la taula 12 presentem de forma sintética les mesures que hem exposat fins ara.
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Taula 12. Resum del tipus de mesures existents per aincorporar més dones a les organitzacions

policials

Amb impacte directe en la incorporacié de les dones

Arees de mesures

Tipus de mesures

Campanya de contractacio i difusié

e Material publicitari inclusiu: llenguatge i missatges inclusius i
preséncia de dones.

e Organitzacié d’esdeveniments orientats a incorporar dones.

e Altres actuacions. Exemple: descripcié de les habilitats per al lloc
de treball fent émfasi en les habilitats de les dones.

Preparacio per I'accés

e Programes de preparacié per a 'accés adregats a dones, basats
en I'explicacio dels processos i els criteris de seleccid i en la
preparacié per a les proves requerides.

¢ Altres actuacions. Exemple: participacié de dones policia com a
tutores d’algunes de les sessions dels programes.

Procés de seleccié/accés

e Establiment de criteris de selecci6 adaptats a la biologia
femenina, partint de la mitjana femenina en algada i forma fisica,
per exemple.

e Establiment de mesures “técniques” per a reduir el biaix de
genere en les proves: guions d’entrevista, monitoritzacié de
proves psicotécniques, etc.

e Formacio dels equips avaluadors o seleccionadors en
perspectiva de génere i/o paritat.

e Altres actuacions. Exemple: demostracio lliure d’habilitats.

Discriminacio positiva

o Establiment de targets o quotes de dones a incorporar, per
exemple fixar-ne un percentatge minim.

e Preferéncia per la selecci6 de dones quan es trobin en igualtat de
condicions amb aspirants homes.

Amb impacte indirecte en laincorporacié de més dones

Arees de mesures

Tipus de mesures

Erradicaci6 de la discriminacié

e Creaci6 de xarxes de dones (locals, nacionals i internacionals).

¢ Sensibilitzacio: organitzacio de campanyes i jornades de
sensibilitzacié dins i fora de I'organitzacio i elaboracié de guies
sobre llenguatge i comportaments inclusius.

e Formacio dels membres de 'organitzacié en perspectiva de
genere.

e Organismes que investiguin i actuin en matéria d’igualtat i
discriminacio.

¢ Altres actuacions. Exemple: auditories de génere, creacié
d’associacions...

Creacio de programes de suport a la
promocio

e Programes de desenvolupament personal.

e Programes de talent / de lideratge.

e Incentivacidé de dones a presentar-se per a promocionar.

e Programes de formacio per a les funcions del lloc de treball.
e Programes de mentoria.

Adaptacio fisica de les organitzacions a
la biologia femenina

e Adaptacio dels uniformes
e Adaptacio de les instal-lacions
e Adaptaci6 de materials
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Taula 12. Resum del tipus de mesures existents per aincorporar més dones a les organitzacions

policials

e Publicacio de les politiques de sou i retribucions

Conciliacio familiar e Possibilitat de treballar a temps parcial

e Flexibilitat horaria

e Jornada reduida

¢ Jornada reduida mantenint avantatges economics

o Teletreball

e Jornada compartida

e Politiques d’embaras definides i permisos de maternitat i
paternitat adequats

e Altres actuacions. Exemples: unitat de coordinacio central;
publicacié d’opcions de conciliacié familiar, organitzacié de
xerrades; establiment d’'una guarderia, oferiment de vals de
guarderia, designacié d’un coordinador per a la cura de criatures
en instal-lacions externes, etc.

Font: elaboracié propia a partir de Bastick (2004); Dentham, (2008); Géalvez, (2015); UK Government Equalities
Office, (s.d): U.S. Bureau of Justice Assistance, (2001); Van Ewijk, (2012); Ward i Prenzler, (2016); Women
Police Officers Network, (2012).
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5. COMPARATIVA DE PAISOS EUROPEUS
SEGONS LES MESURES PRESES PER
A INCORPORAR MES DONES A LES
ORGANITZACIONS POLICIALS

En els cossos policials d’arreu d’Europa s’han posat en marxa moltes de les iniciatives
que s’han explicat a I'apartat anterior. Els estudis de Lohdia et al. (2008) i Vallés et al. (2013)
van comparar I'evolucié del nombre de dones en diversos cossos policials de la Unié
Europea, en el periode 2008-2012, en relaciéo amb I'impacte que tenia I'adopcié de mesures
per a afavorir la preséncia de dones als cossos (vegeu més avall la taula 13, en la qual se’n
mostren els resultats).

La taula ens mostra, en primer lloc, que es porten a terme poques mesures de les que
hem anomenat d’'impacte directe per a incorporar més dones a les organitzacions policials,
tant pel que fa al nombre de mesures, com pel que fa al nombre de paisos que les duen a
terme, ja que només set dels onze paisos europeus analitzats han aplicat iniciatives en
aguest ambit i la majoria només han desenvolupat una iniciativa. Les mesures que si s’han
aplicat es centren d’una banda en les campanyes de contractacio com, especialment,
adrecar la publicitat cap a les dones, fer apareixer dones a les campanyes, emprar
llenguatge inclusiu i assegurar la preséncia de dones policies en esdeveniments com fires,
jornades a centres educatius, etc.; d’altra banda, es centren en el procés de seleccid, amb
mesures com fixar criteris diferents en les proves fisiques per a I'accés i formar els
avaluadors en perspectiva de génere. El pais que va aplicar més mesures d’aquest tipus és
Holanda, que al seu torn és el pais en que el nombre de dones policia més va créixer entre
els anys 2008 i 2012. Per tant, aixd ens demostraria que quan s’apliquen mesures d’impacte
directe a la campanya de contractacio i al procés de seleccio aquestes son efectives per a
augmentar el nombre de dones.

D’altra banda s’observa que les mesures en qué més s’incideix, tant pel que fa al
nombre de mesures com al nombre de paisos que les implementen, sén les que tenen un
impacte indirecte en la incorporacié de dones. Principalment sén les que tenen per objecte
I'erradicacio de la discriminacid i, dins d’aquestes, les de creacid de xarxes locals, nacionals
i internacionals, mesures de sensibilitzacio, aixi com comptar amb organismes que
investiguen i actuen en matéria d’igualtat i discriminacié. Altres mesures en qué també s’esta
treballant sén les relatives a la conciliacié familiar, especialment amb iniciatives com la
jornada a temps parcial i la jornada flexible. Aixi mateix s’esta posant el focus en la creacio
de programes per a dones de I'organitzacié, especialment programes de mentoria,
programes de promocié i de talent. Novament, Holanda és el pais que més iniciatives va
aplicar en aquests ambits, de I'any 2008 al 2012, seguit de Suécia i Belgica.
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Taula 13. Comparativa de diversos paisos europeus segons arees de mesures aplicades per aincorporar

més dones a les organitzacions policials (2008 i 2012)

Paisos Tipus de mesures per arees
Impacte directe Impacte indirecte
Campanya Procés Discriminaci6 | Erradicacio - Conciliacio
- iy L o Programes Transparéncia .
contractacio seleccio positiva discriminacio familiar
2008 : 2012 | 2008 : 2012 | 2008 : 2012 | 2008 : 2012 | 2008 : 2012 | 2008 : 2012 | 2008 : 2012

Estonia l X X X X X X
Felenck X X X X X X X X X X X X X X X X X
SR I X X X X X X X
Letonia l X
Xipre ] 5%
Catalunya
(PGME) l X X X X X X X X X
Belgica I] X X X X X X X X
Franca l X X X X
Eslovénia I X X X X X X
Finlandia | x x
Dinamarca] X X X X X
Espanya
(CNP) X X X X

Font: elaboracio propia a partir de Vallés et al. (2013) i Lohdia et al. (2008)

En contrapartida, les mesures en qué menys s’esta incidint son les relatives a
I'oferiment de programes de preparacio per a I'accés als cossos policials i a la transparéncia
i 'adaptacio fisica de les organitzacions.

5.1 Els casos d’éxit a Europa: Holanda, Suécia, Beélgica i Dinamarca

Posarem ara el focus en els paisos on més va créixer el nombre de dones policia de
I'any 2008 a I'any 2012, és a dir, Holanda, on el nombre de dones policia va passar de
representar un 21,06% a un 28,89%; Suécia, on va passar d’un 22,85% a un 28,58%, i
Beélgica, on va passar d'un 13,81% a un 18,92%. Al seu torn, a Dinamarca el nombre de
dones admeses als processos de seleccio va passar d’'un 20% al 2009 a un 27,4% al 2019.

Tots aquests paisos presenten coincidéncies pel que fa a implementar mesures en els
ambits d’erradicacio de la discriminacié i de la conciliacié familiar. Quant a 'ambit de
I'erradicacié de la discriminacié descriurem a continuacio les mesures adoptades a
cadascun d’aquests paisos.
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Holanda té un departament especific, el Landelijk Expertisecentrum Diversiteit (LECD),
que s’encarrega de questions de diversitat, incloent questions de génere. Aixi, en destaquen
funcions com ara oferir formacié especifica en aquesta materia per a les organitzacions
policials, avaluar les politigues de génere que es porten a terme i organitzar trobades de les
xarxes nacionals de génere. Cal destacar també que la policia holandesa té diferents xarxes
de génere d’ambit local i participa en xarxes internacionals. Altres iniciatives en qué el pais
esta implicat sén diversos projectes de recerca sobre les dones policia i la seva situaci6 a
les organitzacions policials.

Suécia compta amb xarxes locals i nacionals: diverses xarxes locals per a dones de la
policia local; una xarxa nacional per a dones policia de I'escala executiva; una altra xarxa
nacional per a dones civils de I'escala executiva, i una altra xarxa nacional per a policies en
relacié amb la diversitat d’orientacié sexual. També té una xarxa nacional de policies, la
Swedish National Police Board, que té com un dels seus eixos principals de treball la igualtat
de génere. També té una coordinadora nacional i un encarregat a cada organitzacié policial
que aborden questions de diversitat, incloent temes de génere, i grups d’especialistes que
treballen, entre d’altres, amb temes de génere, com la violéncia envers les dones.

Belgica té una xarxa nacional de dones policia, la Belgian Network for Policewomen.
També compta amb una unitat a la Policia federal que s’encarrega de questions de
diversitat, incloent temes de génere. Una altra de les seves iniciatives ha estat la
implementacié d’'una unitat de treball temporal amb I'objectiu d’establir iniciatives per assolir
dos objectius principals: I'increment de dones policia a I'escala executiva i una millor
conciliacio de la vida laboral amb la familiar.

En I'ambit de la conciliacié familiar aquests tres paisos coincideixen també en les
iniciatives més destacades, que han estat les seglents:

¢ Holanda atorga la possibilitat de treballar a temps parcial i de jornades de feina
compartides;

e Suécia té una politica de flexibilitat horaria i ofereix al personal de les organitzacions
policials comencar la seva jornada entre les 9 hiles 15 h;

¢ Bélgica té establertes les opcions de treballar a temps parcial i de fer teletreball; a més,
ha portat a terme altres iniciatives innovadores com posar a disposicié del personal un
centre ditirn de cura de criatures d’entre 0 i 3 anys, per a fills de membres de les
organitzacions policials;

A més, Holanda i Bélgica van portar a terme actuacions pel que fa a la campanya de
contractacio de dones policia: ambdds paisos van dirigir la seva campanya cap a la
incorporacié de dones, tot i que sense especificar les actuacions concretes.

També en paral-lel, Holanda i Suécia van oferir programes per a promocionar les dones
a les policies:

¢ d’'una banda, Holanda tenia en curs I'any 2008 un programa de talent per a dones (i
minories étniques). L'any 2012 oferia, a part, un pla de desenvolupament personal, amb
diferents cursos de formacio, i un programa de mentoria;
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¢ d’altra banda, Suécia organitzava I'any 2012 un programa nacional de lideratge, amb
I'objectiu d’'incrementar els liders de I'organitzacio en tots els nivells: directe, intermedi i
estrategic. El programa es basava primer en un procés de reclutament amb una serie de
mesures com: glestions i exercicis amb perspectiva de génere, seleccions anonimes de
candidats i grups avaluadors constituits amb paritat de génere.

Pel que fa a les diferencies entre Holanda i Suecia:

¢ Holanda va tenir iniciatives en I'ambit del procés de seleccid: oferia formacié en atencié
a la diversitat per al comite seleccionador i, d’altra banda, establia una nova via per a
'accés a I'organitzacio, atorgant la possibilitat d’entrar amb funcions operatives a
persones amb estudis universitaris; també, com a accio en I'area de discriminacio
positiva, va aplicar quotes de génere;

e Suécia va posar I'emfasi, 'any 2012, en I'ambit de la transparéncia, per aixo va
transformar el procés d’aplicacié a 'académia de policia, per tal de fer-lo al maxim
transparent i legal possible.

Pel que fa a Bélgica, destaca que fins a I'actualitat ha mantingut politiques actives per a
continuar incorporant més dones a la seva policia. El resultat és que el nombre de dones
policia ha crescut de 7.598 I'any 2012 fins a 9.066 I'any 2019, és a dir que ha passat d’'un
18,92% a un 23,65% de dones sobre el total de I'organitzacio. Les iniciatives que s’han fet
durant aquest periode i que expliquen aquest augment sén diverses:

1) pel que fa a la campanya de contractacid, s’ha utilitzat la imatge i la preséncia de
dones policia per a fer campanyes de contractacié inclusives;

2) s’han aplicat moltes mesures en I'ambit del procés de seleccié com, per exemple,
oferir als membres del comité seleccionador formacié basada en perspectiva de
génere; vetllar per la paritat de génere d’aquest comite; utilitzar tests basats en el
géenere neutre; monitoritzar psicométricament el procés de seleccié per assegurar-ne
la no-discriminacio, i establir criteris diferents per a homes i dones pel que fa a les
proves fisiques;

3) en I'ambit de I'erradicacié de la discriminacid: s’han creat plans d’accié per la diversitat
(incloent quiestions de genere); s’han desenvolupat protocols d’actuacio per ala
proteccié contra I'assetjament sexual a la feina; s’ha creat el Woman and Police Centre
a l'organitzacio policial, i s’ha donat més reconeixement i col-laboracié economica a la
xarxa de dones policia del pais;

4) en I'ambit de la conciliacié familiar, el pais ha desenvolupat la possibilitat del
teletreball.

Finalment tractem el cas de Dinamarca, on el nombre de dones policia ha augmentat de
1.392 'any 2012 fins a 1.893 I'any 2019; en percentatge ha passat d'un 12,84% a un 16,98%
de dones sobre el total de I'organitzacio. Per aconseguir aquest augment les iniciatives que
s'’han posat en marxa durant aquests anys s'han centrat en les mesures segients:

¢ en la campanya de contractacié s’han inclos les dones (i minories étniques) en el
material de difusié utilitzat, i també s’ha comptat amb la participacié de dones (i minories
etnigues) en els esdeveniments orientats a donar-se a coneixer, com ara fires;
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e en I'ambit del procés de seleccid, s’han fixat criteris diferents per a homes i dones a les
proves fisiques.

Grafic 25. Evolucio del percentatge de dones inscrites i admeses a I’Académia de Policia de
Dinamarca (% sobre el total d’inscrits). Convocatories 2009-2019

459

27,4%
24,4%
20.8% 21,9% 22,0% 20,8% -
2 19,3% ,-
16,75 = 73,7% 24,3%
21,1% 21,8% 21,2% 703% 20,2% 20,4%

26,3%

20,0%

16,8% 16,8%
Dones admeses

Dones inscrites

2009 2010 2011 2012 2013 2014 2016 2017 2018 2019

Font: elaboracio propia a partir de Wittrup (comunicacié personal, 12 novembre 2019)

Al grafic 25 es pot observar que el nombre de dones admeses a I'organitzacié ha tingut
una trajectoria irregular pero que, des de I'any 2016, es manté a l'alca i, en només tres anys,
ha augmentat del 20,04% fins al 27,4% el nombre de dones admeses a l'organitzacio. El
grafic ens mostra, aixi mateix, que el nombre de dones inscrites va seguir aguesta trajectoria
desigual pero des del 2015 es manté a l'alca, ja que ha passat d’un 19,03% de dones sobre
el total d’inscrits I'any 2016, a un 45% l'any 2019. A més, aquest creixement s'accentua de
manera substancial durant I'dltim any, quan les dones van passar de representar un 24,4%
sobre el total d'inscrits I'any 2018, a representar-ne el 45% l'any 2019. Aquestes xifres
confirmen I'efecte positiu de les mesures adoptades per a incorporar més dones a la policia
a Dinamarca.
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6. CONCLUSIONS

1. LES DADES. ON SOM?

Les dones encara s6n una minoria, tant als cossos policials com entre els candidats i
aspirants en els processos de seleccid i formacié basica. Tot i que s’observen
algunes tendéncies de canvi positives, es necessiten mesures per a atraure més
dones als processos de seleccié i reflexionar sobre les proves fisiques, que sén les
que provoquen més perdua de candidates.

La incorporacié de les dones a les policies de Catalunya segueix tendéncies diverses. A
la PG-ME s’inicia I'any 1986 en la segona promocio del cos. L'any 2018, trenta-dos anys
meés tard, el percentatge de dones a la PG-ME no arriba encara al 25%. Les 3.489 dones
que formen part d’aquesta policia representen el 21,21% del cos, en linia amb la mitjana
europea, perd sense simptomes d’augmentar en els darrers anys. Es important destacar que
la distribucié de dones per escales és desigual: aixi, la presencia de dones va disminuint a
mesura que s’ascendeix en I'escala jerarquica. No obstant aix0, al 2019 s’observa un
increment important de dones que accedeixen a les escales superior i executiva i, per tant,
un principi positiu de canvi que caldra observar si es converteix en tendéncia en les properes
convocatories.

En el cas de les PL, partim d’'un percentatge inferior en la preséncia de dones en els
COsSO0s ja que son organitzacions que durant molts anys van ser només d’homes. Aixi, al
2018 només un 12,12% de les PL eren dones. Malgrat aix0, des del 2010 al 2018 s’observa
un increment d’'un 1,62%, ja que passa del 10,50% al 12,12%. Veiem doncs una tendéncia a
I'alga en la incorporacié de dones a les policies locals, que es concentren en I'escala basica.
A les escales intermédia, executiva i superior les dones representen menys del 3% i han
disminuit en els darrers cinc anys.

Per tant, en els darrers deu anys s’observa una tendéncia diferent de la preséncia de
dones en la PG-ME i en les PL. A la PG-ME la preséncia de dones ha disminuit en I'escala
basica mentre que ha augmentat en les escales superior i executiva. A les PL la tendéncia
és inversa, augmenta la preséncia de dones a I'escala basica i disminueix a les escales
superior i executiva.

Aquestes tendéncies es confirmen en I'tltima promoci6 d’aspirants a policia que es van
graduar a I'|SPC al 2019: del total d’aspirants a la PG-ME es van graduar un 18,06% de
dones, tres punts per sota de la mitjana del cos, que era del 21,21%; dels aspirants a PL es
van graduar un 19,42% de dones, set punts per sobre de la mitjana de dones en aquests
C0SS0S, que es situava al 12,12%. En els darrers deu anys, la mitjana de dones que
accedeixen al CFBP ha estat del 17,64%; alguns anys ha superat el 20% pero des del 2012
es manté per sota.

Les dones s6n una minoria entre I'alumnat del CFBP perd també entre el professorat. En
el periode 1995-2019 la mitjana és d’'un 75,86% de professors homes i un 24,14% so6n
dones. Més de la meitat del professorat sén policies i entre aquest col-lectiu la proporcié de
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dones encara és inferior, es situa en un 11,42% de mitjana. En els darrers tres cursos
s’observa una tendéncia a augmentar lentament el nombre de dones professores.

A la porta d’entrada a les policies catalanes —els processos de seleccié— hi arriba de
mitjana una dona per cada tres homes. En el cas concret de la PG-ME, fins ara el
percentatge de dones que es presenten als processos de seleccié es manté proper al 25%
del total de candidats perd no totes el superaran amb éxit. Per tal d'incrementar, doncs, el
nombre de dones a les organitzacions policials, és fonamental posar I'émfasi en
desenvolupar mesures per a aconseguir que més dones s’inscriguin a les convocatories.

Després d’analitzar els processos de seleccio de la PG-ME en el periode 2006-2019 es
pot concloure que on més suspenen les dones respecte dels homes son les proves fisiques.
Destaca I'any 2017, en qué va haver-hi un drastic descens en el percentatge de dones que
van aprovar les proves fisiques, motivat per la introduccié de la prova del press banca. Tot i
que al 2019 es van modificar i suavitzar les condicions d’avaluacié de la prova, es va
mantenir una forta davallada en el nombre de dones que superaven aquestes proves.
Aquests resultats ens mostren com un canvi en el contingut de les proves pot tenir un
impacte molt important en el nombre de dones que accedeixen al cos. Aguest és un
exemple paradigmatic i que caldria revisar ja que, tot i haver reduit la dificultat de la prova,
no s’ha aconseguit encara tornar als percentatges anteriors a la introduccié del press banca.
Caldria plantejar-se si els beneficis que aporta aquesta prova en la seleccié compensen les
conseqliencies negatives que té en la incorporacié de dones als cossos policials.

La tendéncia que s’observa en els processos de seleccié és que cada cop aproven més
dones, en comparacié amb els homes, en totes les proves del procés excepte en les
fisiques. Per tant, un canvi en aquesta prova tindria 'impacte més gran en I'augment del
nombre de dones que superen la seleccio. A les proves fisiques encara s’aprecia un clar
avantatge dels homes davant les dones, que indica que és on les dones aspirants troben
més dificultats, cosa que s’explica per raons bioldgiques.

En el cas de la formaci6, de mitjana un 8% de les dones suspenen el CFBP, percentatge
similar al dels homes, excepte en dues promocions. Després d’analitzar els percentatges de
suspesos en les diverses assignatures del CFBP des del 2010/11 fins al 2018/19, veiem que
les dones suspenen més de mitjana I'educacio fisica, respecte dels homes. Per tant, un cop
més veiem que les diferencies bioldgiques poden influir negativament en el nombre de
dones que finalment es converteixen en policies.

2. QUINA IMATGE DE LA POLICIA ES TRANSMET A LES XARXES SOCIALS?

En les imatges les dones ocupen un rol secundari, per la baixa freqiéncia —hi tenen
una preséncia minoritaria— i per les funcions que hi desenvolupen —hi apareixen
sobretot exercint funcions no operatives.

Hem analitzat la imatge de la professié que transmet la PG-ME a I'exterior a través de
les xarxes socials, especialment Twitter i Instagram, amb I'objectiu de veure quina idea es
transmet de la policia i per a esbrinar si es visibilitzen prou les dones policia en 'ambit
public.
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Tant a les publicacions de Twitter com d’Instagram analitzades apareixen més imatges
d’homes policies que de dones. En un 44,44% apareixien exclusivament homes i en un
8,08% exclusivament dones, mentre que en un 15,4% apareixien homes i dones
conjuntament. Cal dir que a Instagram apareixen més dones. Per tant, la preséncia de la
dona és minoritaria i és més frequient acompanyant els homes. A més, trobem diferéncies
importants en les funcions que desenvolupen els homes i les dones policies en les imatges
publicades en aquestes xarxes. Els homes protagonitzen en major mesura activitats
operatives mentre que les dones sén mes sovint les protagonistes d’activitats d’atencié a les
persones i de comunicacié. En conclusio, la imatge de la professié que es transmet reforca
que la dona policia sembla encasellada en tasques socials i rarament és presentada en
exclusiva en tasques operatives.

Per aix0 caldria intentar que a les xarxes socials apareguessin més dones pero tenint en
compte també que apareguin fent les mateixes funcions que els homes per a transmetre que
la policia és una professio tant per a dones com per a homes.

3. COM HAN DE SER LES CONVOCATORIES?

Els canvis en els requisits poden incrementar el nombre de candidates que es
presenten; eliminar el requisit d’algada minima esta en linia amb el que es fa a les
policies europees. Les campanyes publicitaries han de ser inclusives en fotos,
imatges i textos i qgue homes i dones apareguin fent tot tipus de tasques policials i en
la mateixa proporci6.

Els canvis en els requisits d’accés poden tenir un impacte important en el tipus de
candidats que accedeixen als processos de seleccio. S’ha analitzat la darrera convocatoria a
la PG-ME. La principal novetat d’aquesta convocatodria respecte de les anteriors és que s’ha
eliminat el requisit d’algada. En 'anterior convocatoria, el minim era d’1,65 m per als homes i
d’1,60 m per a les dones. A Espanya totes les policies, excepte la Policia Foral de Navarra,
mantenen el requisit d’algada, malgrat que variin els llindars. A Europa, alguns paisos han
eliminat aquest requisit. Es d’esperar que aquest canvi tingui com a efecte incrementar el
nombre de dones que es presenten a la seleccié. En aquest sentit hi ha un antecedent: el
canvi en els requisits d’algada a la PG-ME al 2003 (es va reduir 5 cm l'algada minima
exigida a les dones) va tenir com a efecte que gairebé es multipliqués per dos el nombre de
dones candidates a la PG-ME.

En relacié amb la promoci6 de les convocatories, és important que les campanyes de
difusio facin ben visible que la professié pot ser ocupada tan per homes com per dones.
Concretament, si es vol augmentar el nombre de candidates que es presenten a la seleccio,
cal ser molt curés en incloure els dos géneres en totes les imatges i també en els textos a
les campanyes de difusio.
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4. QUINES MESURES ES RECOMANEN PER A INCORPORAR MES DONES A LA
POLICIA?

Hi ha mesures directes i indirectes que han demostrat la seva efectivitat o que sén
prometedores. Entre les directes trobem els canvis en les campanyes de contractacio;
les mesures de suport en la preparacié de les proves d’accés; I’adaptacié dels criteris
de selecci6 i dels tribunals avaluadors i la discriminacié positiva. Les indirectes
incideixen en fer I'organitzacié més atractiva per a les dones amb mesures de suport
a la promocio; d’adaptacio fisica de I’organitzacié; d’augment de la transparéncia i
reduccio6 de la discriminacid, i per afavorir la conciliaci6é familiar.

Per a incrementar el nombre de dones que s’incorporen a les policies es recomanen
mesures que o bé s’estan portant a terme i estan funcionant, segons estudis que les han
avaluat, o bé mesures gue les han proposat en informes governamentals com a
prometedores.

Hi ha quatre arees d’intervencio que poden incidir de forma directa en incrementar la
incorporacié de dones. La primera és a través de mesures relatives a les campanyes de
contractacio i la seva difusid, com ara que el llenguatge i els missatges de les campanyes
siguin inclusius i que les dones hi estiguin representades. La segona €s amb mesures
relatives a la preparaci6 de les candidates a accedir al cos a través de programes que
proveeixin les dones de les habilitats necessaries per a passar les proves d’accés. La
tercera sén mesures relatives al procés selectiu, com ara establir criteris de seleccio
adaptats a la realitat bioldgica femenina, formar els avaluadors amb perspectiva de génere o
fer tribunals paritaris. La quarta inclou mesures de discriminacié positiva com I'is de quotes
o donar preferéncia a les dones quan estiguin empatades amb els homes.

També es pot intervenir per a fer 'organitzacido més atractiva a les dones a través de cinc
tipus de mesures que incideixen indirectament en 'augment de candidates. El primer tipus
s6n mesures per erradicar la discriminacid, com ara organitzar jornades de sensibilitzacio,
impulsar xarxes o fer auditories de génere. El segon sén mesures de suport a la promocio
de dones amb programes de mentoria o de promocié del talent. El tercer inclou mesures per
adaptar fisicament I'organitzacio a la biologia femenina incidint en la uniformitat, els
materials i les instal-lacions. El quart tipus sén mesures per a incrementar la transparéencia
de l'organitzacié en aspectes com les politiques de retribucions o de seleccié. Finalment, es
poden adoptar diverses mesures de conciliacié familiar, com ara la flexibilitat de la jornada,
la politica de permisos o el teletreball.

5. HI HA MODELS D’EXIT A EUROPA?

L’experiéncia exitosa de paisos com Holanda, Bélgica, Suécia i Dinamarca ens
demostra que quan s’apliquen mesures d’impacte directe relacionades amb la
campanya de contractacio i el procés de seleccié aguestes sén efectives en
augmentar el nombre de dones i que és important combinar-les amb I’adopcié de
mesures indirectes perqueée tinguin més exit.
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A les policies europees no esta generalitzada I'aplicacié de mesures d’'impacte directe
sobre la incorporacié de més dones a les organitzacions policials, tant pel que fa al nombre
de mesures, com pel que fa al nombre de paisos que les porten a terme. Les mesures més
aplicades es centren en les campanyes de contractacio, com ara adrecar la publicitat cap a
les dones (llenguatge inclusiu i aparicié de dones en les campanyes) i assegurar la
preséncia de dones de I'organitzacié en esdeveniments de difusid. Altres mesures es
focalitzen en el procés de seleccié, com ara fixar criteris diferents per a les proves fisiques
en el procés d’accés i formar els avaluadors en perspectiva de génere.

Holanda, Suécia, Bélgica i Dinamarca s6n paisos que han aconseguit un increment
important del nombre de dones que accedeixen a les organitzacions policials aplicant
mesures directes i indirectes i poden ser considerats models d’éxit.

Tenen en comu haver fet campanyes de reclutament més inclusives i haver aplicat
mesures d’erradicacio de la discriminacio i de conciliacio familiar. Holanda i Suécia han ofert
programes per a promocionar el talent i el lideratge de les dones a les organitzacions. Quant
a la seleccid, Holanda va establir quotes per a dones i Suécia va fer el sistema de selecci6 al
maxim de transparent. Bélgica va fer un esfor¢ per a transformar el procés de seleccio, en
que va aplicar mesures com oferir als membres del comité seleccionador formacié basada
en perspectiva de génere; vetllar per la paritat de génere d’aquest comité, i monitoritzar
psicomeétricament el procés de seleccid per a garantir-ne la no-discriminacié. S6n un
exemple que els paisos que apliguen més mesures son els que han obtingut més bons
resultats, especialment si n’inclouen de directes i indirectes.
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