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Preguntas de reflexión

¿QUÉ TIPO DE DIVERSIDAD ES RELEVANTE PARA LA POLICIA DE 
CATALUNYA?

¿POR QUÉ LA DIVERSIDAD DENTRO DEL CUERPO DE POLICIA DE 
CATALUNYA ES IMPORTANTE?

¿QUÉ TIPO DE POLITICAS PODRIAN Y DEBERIAN SER 
IMPLEMENTADAS PARA FACILITAR LA DIVERSIDAD DENTRO DE L 

CUERPO?
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Diversidad dentro de los cuerpos policiales en Euro pa

Rank 

Diversity 

 

 

 
A 

B 

C 

Level of diversity in society 

Level of diversity in: gender, migration 
background, or sexual orientation 

Diversidad

Rango

Nivel de diversidad en la sociedad

Nivel de diversidad en la policía 
(género, origen, orientación sexual)
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Diversidad dentro de los cuerpos policiales en Euro pa

El nivel de diversidad es bajo al entrar el cuerpo poli cial

(Fuente: ENP 2008 
+ varios)
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Diversidad dentro de los cuerpos policiales en Euro pa

La diversidad disminuye cuando el rango aumenta
Basic Middle High

Austria 11.5 3.1 2.1
Belgica 15.5 7.5 6.8

(Senior) 
Constable

Leading Constable / Police
Inspector, Superintendent

Chief superintendent and
higher

Estonia 39.2 28.9 4.5
Officer Senior Officer Commanding officer High command

Finlandia 15.4 6.8 5.1 2.8
Constable Sergeant (Chief) Inspector (Chief) Superintendent

Islandia 17.4 0 7.8 2
Garda

Inspector, 
sergeant

(Chief) Superintendent
(Deputy, Assistent) 

Commissioner

Irlanda 30.4 9.8 4.6 16.7
Basic police Sub inspectors (Chief) Inspector (Chief) Superintendent

España: policía 
nacional 8.7 11.4 1.6 1.9

Core officers Managerial officers

Suecia 23.6 13.9
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Diversidad dentro de los cuerpos policiales en Euro pa

Rank % female 
in 2008

% female patrol officers 
(estimated year of entrance)

Caporal/a 12.23 15.4  (2004)

Sergent/a 10.91 13.3  (2002)

Sotsinspector/a 6.65 11.9  (2000)

Inspector/a 7.56 11.1  (1998)

Intedent/a 10.53 9.4    (1996)

Comissari/a 0 XX

Incluso teniendo en cuenta los porcentajes de mujeres  policía que 
entraron en el pasado
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Diversidad dentro de los cuerpos policiales en Euro pa

La diversidad ha aumentado durante las últimas década s
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Diversidad dentro de los cuerpos policiales en Euro pa

Sin embargo, esta tendencia parece que está bajando de  ritmo
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Selección de casos

Diferencias

Expectativa de variación en los resultados

Historia de la inmigración y ideología de políticas 
nacional/regional

Estructura de gobernanza

Estructura de educación

Edad / tamaño

Similitudes

Motivo para facilitar la diversidad

Ambiente diverso (tasa de inmigración, urbano)

Responsabilidad hacia estado y ciudadanos

Tareas policiales genéricas
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Colección de datos

Métodos Estudio de documentos, entrevistas de profundidad (cuestionario 
semi-estructurado, en persona, entre 60 y 90 minutos)

Documentos Públicos (p.ej. artículos de periódico, libros, misiones de la 
organización) e internos (p.ej. documentos estratégicos de 
políticas publicas, estadísticas de RRHH)

Personas 16 encuestados para los Mossos d’Esquadra (octubre 2008 
hasta enero 2010) y 16 encuestados para la policía de 
Utrecht (mayo 2009 hasta mayo 2010)

Orígenes de Cuerpo policial

las fuentes Escuela/Academia de policía

Ministerio / Departamento de Asuntos Internos

ONG’s & asociaciones de policías 
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Análisis 1: la perspectiva comprensiva

1. Recruitment

2. Retention

3. Promotion

1

2

2

2

2

2

2

1

3

3

3

3

3

Visualización de la carrera de los/las policías: tres  aéreas de políticas 
públicas relacionadas con la diversidad interna

/ inflow

/ out-flow

/ through flow
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Inflow

Utrecht

Estudiantes (1er año, en 2008)

26.8
% mujeres

3.7
% origen inmigratorio 

(fuente: administración del ISPC)

Estudiantes (total, en 2009)

36.1
% mujeres

12
% origen inmigratorio 

(fuente: admin. dpt. HRM, Politie Utrecht)
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Políticas de reclutamiento

Utrecht
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Outflow

Utrecht

2008
Year 2004 2005 2006 2007

Inflow
Outflow

27
13

24
19

18
13

26
26

(fuente: Politie Utrecht, Regionale afdeling P&O, 
Bureau Instroom (15 Nov 2008) “Visie & missie
werving en selectie allochtonen”)

Policías con origen inmigratorio (2004-2007)

2009 Inflow Outflow

Total
Mujer

(%)
Origen no autóctono

(%)

248
97
39.1%
28
11.3%

268
108
40.3%
28
10.5%

(fuente: estadísticas de RRHH, Politie Utrecht)(fuente: estadísticas de RRHH, Mossos d’Esquadra)
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Políticas de retención

Utrecht

EEN POLITIE VOOR IEDEREEN
“diversiteit binnen het korps is het middel om
goed aan te sluiten bij de diversiteit in de 
samenleving”

(plan estratégico de RRHH, Politie
Utrecht)

Volem que la Policia de la Generalitat – Mossos
d’Esquadra esdevingui el referent de seguretat i 
la garantia de protecció i servei de les persones a 
Catalunya, des de la proximitat i la 
professionalitat, oferint un servei de qualitat.

(página web Mossos d’Esquadra)

Redes de contactos externas para 
mujeres policías (nacional, Politietop
Divers) + internamente:

Comisión interna para mujeres policías + 
externamente:
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Through flow

Utrecht

Rango % mujer

Mosso/a 22.8

Caporal/a 12.2

Sergent/a 10.9

Sotsinspector/a 6.7

Inspector/a 7.6

Intendent/a 10.5

Comissari 0

Rango % mujer % o.no
aut.

% o. 
desconocido  

Surveillant 35,6 17,8 2,7

Agent 25 21,2 3,5

Hoofdagent 29,1 8,6 5,6

Brigadier 15,3 4,4 10,8

Inspecteur 14,1 4,2 10,9

Hoofd-
inspecteur

13,2 5,3 5,3

Commisaris 41,7 0 0

Hoofd-
commisaris

0 0 0
(fuente: estadísticas de RRHH, 
Mossos d’Esquadra, 2008)

(fuente: estadísticas de RRHH, Politie Utrecht, 2009 )
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Políticas de promoción

Utrecht

PUBLICIDAD

EVALUACION

ANUAL

PROCESO DE

SELECCION

ACCESIBILIDAD

Intranet, general

(excepción: carta)

Intranet, general

(struct. HR monitoring)

Superior directo, lista de 
criterios / competencias

Superior directo, lista de criterios 
/ competencias y valores + input

para POP / TP

Requisitos formales, 
exámenes (leyes / estrategia),  
ejercicios prácticos, entrevista

Enfoque en ejercicios prácticos y 
entrevista (requisito formal: nivel 

de pensamiento universitario)

20% ausencia cursos, distancia, 
menos flexibilidad niveles altos

20% ausencia, flexibilidad 
parcial niveles altos (duo-jobs)
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Análisis 2: el qué, por qué y cómo de la diversidad

Selección

++ ++

Interpretación Categorización

NEW
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El qué – la definición de la diversidad

Selección

++ ++

Interpretación Categorización

NEW
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El por qué – motivos para la diversidad dentro del cu erpo

Individual

Colectivo

Moral Práctico

Base de 
diferencia 
deseado

Tipo de argumentos

I II

III IV
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El cómo – enfoque de políticas con respeto a la 
diversidad dentro del cuerpo

I II

III IVBajo

Alto

Bajo 
(base individual)

Alto 
(base colectiva)

Intensidad 
del 
enfoque

Relevancia percibida de las 
diferencias colectivas para el 

diseño de políticas
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Aprendizajes: dentro de los casos y entre los casos

Instalar monitoresDemasiado pronto

Efectos limitados

Utrecht

Intensidad de enfoque 
bajo en algunos áreas

Copiar mejores prácticas 
de un área a otra

Reclutamiento enfocado / 
uso de internet / medios 

sociales

Intensificar el enfoque 
copiando mejores 

prácticas (con base 
individual)

Efectos limitados

Multiplicar niveles de 
educación básica y 

asegurar interacción entre 
ISPC/cuerpo policial

Ampliar base de evaluación 
/ Amplificar posibilidades 

para quejas
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Lectura adicional
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Preguntas de reflexión

¿QUÉ TIPO DE DIVERSIDAD ES RELEVANTE PARA LA POLICIA DE 
CATALUNYA?

¿POR QUÉ LA DIVERSIDAD DENTRO DEL CUERPO DE POLICIA DE 
CATALUNYA ES IMPORTANTE?

¿QUÉ TIPO DE POLÍTICAS PODRIAN Y DEBERIAN SER 
IMPLEMENTADAS PARA FACILITAR LA DIVERSIDAD DENTRO DE L 

CUERPO?
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La perspectiva comprensiva

1. Recruitment - Publicity (target groups, media / channels, language, relation of content with 
diversity, job descriptions), preparation (preparatory programs, target groups) and selection 
processes (criteria, exceptions, value of special skills, tests, positive discrimination, profile 
evaluators and professors, education and training of evaluators)

2. Retention - Organizational structure (vision and strategy, department or responsible, budget, 
complaint procedures / anti-discrimination institutions), internal communication (internal 
awareness campaigns, symbolic events, behavioral/language guides), working environment 
(physical arrangements, shift hours / composition, mentor/tutor/coach program , flexibility in 
working experiences), associations of minority police officers (type, organisational support, role), 
content of courses (themes in curriculum at all levels, role, objectives, profile professors)

3. Promotion - Publicity (media / channels, specific channels for specific groups, talent 
programs), evaluation job performance (evaluation criteria, process, profile evaluators), selection 
process (criteria, value of special skills, tests, positive discrimination, profile evaluators and 
professors, education and training of evaluators), practical access to courses / positions 
(compatibility working hours / new responsibilities and other obligations)


