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Indicador d’lgualtat de Génere de Catalunya 2015

Augmenta el risc de pobresa de les dones formades |
ocupades

e Es crea per primera vegada un indicador que déna una visié global comparativa per
génere a partir de 22 indicadors de quatre grans grups: formacio, mercat de treball,
condicions de vida i empoderament.

e Les dones tenen un major nivell de formacié que els homes, perd aquesta major formacié
no s’ha traduit en una reduccié de les desigualtats en el mercat laboral: les dones
continuen mantenint una important bretxa salarial (19%) i contractes més precaris. Aixo
es tradueix en pensions més baixes i prestacions d’atur inferiors.

e Els indicadors mostren que s’ha perdut una década en I’aprofitament del talent femeni en
el mercat laboral i que s’ha frenat el procés de reduccié de les desigualtats de génere.

» Es detecta una nova pobresa de dones formades que quan arriben al mercat laboral
pateixen la desigualtat en sous i condicions laborals, sobretot després de la maternitat, i
acaben tenint un elevat de risc de caure en la pobresa malgrat tenir una feina.

Barcelona, 2 de mar¢ de 2016.- L'Indicador d’lgualtat de Génere de Catalunya (lIGC), que ha
elaborat per primera vegada el Gabinet d’Estudis de la Cambra de Comer¢ de Barcelona per a
I'Observatori Dona, Empresa i Economia (ODEE), pretén donar una visié global de quina és la
situacié de la dona en comparacié amb la dels homes a partir de la combinacié de 22 indicadors,
que s’agrupen en quatre blocs: 1) Formacid; 2) Mercat de treball; 3) Condicions de vida; i 4)
Empoderament.

Aquest informe presenta els resultats de I'llGC per a 'any 2015 i els compara amb els obtinguts
per al 2005, per tal de veure I'evolucié de la igualtat a Catalunya durant I'tltima década. L'indicador
s’actualitzara cada any per poder detectar els punts de millora i els d’empitjorament per realitzar
propostes i politiques dirigides a restituir la igualtat. Aquesta és la primera vegada que es
construeix un indicador global per a Catalunya que mesura la igualtat entre homes i dones en els
diferents ambits socioeconomics, de benestar i de representacié institucional.

A partir dels resultats obtinguts, I'Observatori detecta una nova pobresa femenina, que és la
protagonitzada per dones formades que quan arriben al mercat laboral pateixen la
discriminaci6 en sous i condicions laborals, sobretot després de la maternitat, i acaben tenint
un elevat risc de caure en la pobresa malgrat tenir una feina. Pobresa que s’allargara en el
temps amb menors pensions i, si cau en 'atur, amb menors prestacions per desocupacio.



“Hpodee ¢ __

observatori dona empresa economia de Barcelona

Resultats dels 22 indicadors parcials

Els indicadors de formacié assenyalen que la dona té una formacié clarament superior a la dels
homes —el 56% dels titulats universitaris son dones— a la vegada que tenen menys fracas
escolar (18% enfront del 27% els homes).

Tanmateix, aquest major nivell formatiu, que ja es donava 10 anys abans, no s’ha traduit en una
reducci6 de les desigualtats en el mercat laboral: les dones continuen mantenint una important
bretxa salarial (19%), contractes més precaris (el 22% d’ocupacié a temps parcial enfront al 7%
dels homes). | tot aixd s’acaba traduint en unes pensions que son un 31% més baixes per a les
dones i en una prestacio d’atur també un 12% inferior.

Per tant, els indicadors mostren que hem perdut una década en I'aprofitament del talent
femeni en el mercat laboral. Les dones mantenen un nivell superior de formacié mentre que
la desigualtat de génere en el mercat laboral practicament no ha variat durant la darrera
década, fet que representa una important pérdua econdmica i una gran amenagca per al futur
progrés de les dones i del conjunt de la societat.

En el tercer ambit d’estudi, el de les condicions de vida, el més preocupant és la desigualtat
que s’observa en la taxa de risc de pobresa de les persones que treballen®. Si el 2005 la taxa de
risc de pobresa de les dones que treballaven era el 8,9%, per sota del 10,1% dels homes, una
década després aquesta taxa de risc de pobresa a les dones ha pujat fins al 13,1%, superant amb
escreix la dels homes. El que vol dir que la crisi ha afectat més a les dones que treballen que
als homes, a través d’una major precarietat en les condicions economiques, augmentant
aixi el risc de pobresa femenina de les dones que treballen.

Finalment, el quart ambit d’estudi és I’empoderament, és a dir, la preséncia de les dones en
llocs de decisio i influéncia. Aquest ambit 'hem dividit en quatre blocs: la politica, 'empresa, les
universitats i les institucions.

Dins la politica, s’ha analitzat els alcaldes, regidors electes i diputats. En aquests tres ambits, la
preséncia de les dones és clarament inferior a la dels homes. Concretament:

e A Catalunya hi ha 772 alcaldes i només 174 alcaldesses (77% menys)

e 5.880 regidors electes per només 3.194 regidores electes (46% menys)

e 83 diputats al Parlament de Catalunya enfront a 52 diputades (37% menys)

Certament, la desigualtat s’ha reduit en la legislatura 2005-2019 respecte a la legislatura de 2003-
2006/7, quan era del 89% en les alcaldies, 70% en les regidories i 53% en el Parlament. Pero, tot i
'aveng, encara estem molt lluny de l'equitat. Seguint al mateix ritme que en els darrers 10
anys, necessitariem tres legislatures més per arribar a la paritat en el mén de la politica
(rany 2031).

En I'ambit de 'empresa mesurem la preséncia de les dones en els carrecs directius, en els llocs
de técnics cientifics i intel-lectuals, i en els consells d’administracié. L’any 2015, el nombre de
dones que ocupen llocs de direccié és un 45% inferior al dels homes (57.675 dones enfront a
104.025 homes), un percentatge que practicament no ha variat respecte al 2005. Per contra, el
nombre de dones en els llocs cientifics i intel-lectuals se situa un 29% per sobre que el d’homes
(316.875 dones enfront a 243.800 homes), i a més aquesta ratio augmenta respecte a fa 10 anys.

! Treballen almenys set mesos a 'any perd no arriben al 60% dels ingressos mitjans.
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Finalment, el percentatge de dones en els consells d’administracié és encara molt baixa (un 17%
en les grans empreses a Espanya segons la Comissié Europea el 2015), si bé ha millorat respecte
a la situacio que hi havia el 2005, quan només eren el 4%.

En I'ambit universitari, s’ha mesurat 'empoderament amb la distribucié per génere de les places
de catedratic. El nombre de catedratiques a Catalunya era de 329 el 2015, enfront a 1.239 homes
(un 73% menys de dones). El 2005, el percentatge de desigualtat era del 75%. Aixd mostra que en
I'ambit universitari les dones estan fortament discriminades a I'hora d’accedir a les catedres, i a
més practicament no s’ha avangat res durant la darrera decada. Caldria establir criteris més clars
de meritocracia i una edat limit per forcar la renovacio.

El quart aspecte a analitzar dins I'ambit de 'empoderament és la preséncia femenina en les
institucions. S’han seleccionat 11 institucions entre patronals, sindicats, cambres, institucions
culturals, societat civil i col-legis professionals, i s’ha analitzat els membres de la junta, 6rgans de
govern, presidéncies, vicepresidéncies i secretaries generals. En aquest cas, I'analisi s’ha pogut
fer unicament per al 2015. En total s’han identificat 109 dones enfront de 366 homes, aix0 és un
70% menys de dones que d’homes en els organs representatius d’aquestes institucions.

En conjunt, I'indicador de desigualtat en I'ambit de I'empoderament ha registrat una lleu
millora en els darrers deu anys, pero que ha estat degut Unicament a la disminucié de la
desigualtat observada en I’ambit politic (on hi ha més pressié social i una llei obligatéria),
mentre que en I'ambit de I'empresa i de la universitat la situacié de les dones es manté
practicament igual que fa una década (a excepcio de la preséncia de dones conselleres que
avanca lentament).

L’Indicador d’lgualtat de Génere de Catalunya (lIGC)

L’'lIGC ha assolit un valor de -0,20 el 2015, millorant molt lleugerament respecte al -0,23 de 2005.
Recordem que si 'llGC pren un valor 0 vol dir que hi ha igualtat absoluta entre homes i dones, i
com més proper a -1 més desigualtat per a les dones i com més proper +1 més desigualtat pels
homes. L’'indicador és positiu només en I’ambit de la formacio, el que vol dir que la situacié
de la dona és millor que la dels homes. Per contra, aixd no es tradueix en igualtat en el
mercat de treball, en les condicions de vida i en ’empoderament de les dones, tres ambits
on lindicador és negatiu (-0,16 mercat de treball, -0,33 condicions de vida, i -0,50
empoderament).

En comparaci6 amb la situaci6 de fa una década, la dona ha continuat amb un nivell de
formaci6 superior —derivada de la seva voluntat per incorporar-se en les mateixes condicions
que els homes en el mercat laboral—pero aixé no s’ha traduit en la mateixa mesura en una
major igualtat en el mercat laboral, sobretot degut a la major precarietat del seu lloc de treball
(temps parcial i sous més baixos). Aquest fet acabara repercutint en la qualitat de vida de les
dones que treballen, ja que tenen una major probabilitat de caure en la pobresa, sobretot
després de la maternitat, perqué dediquen més temps que els homes a la feina no retribuida que
suposa la cura de la familia. La situacié de la dona en els llocs de representacié institucional
tampoc ha millorat substancialment en els darrers deu anys, a excepcid de la politica. Al mén de
I'empresa, la universitat i les institucions el gran canvi que representara la participacié de les
dones en els seus organs de direccio i representacio encara esta per venir.
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INDICADOR D’IGUALTAT DE GENERE A CATALUNYA, PER AMBITS
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La reducci6é de la desigualtat de génere hauria de ser un procés natural que passés per tres
etapes: comencgaria amb la igualtat en I'accés a la formacid, continuaria per la igualtat en el mercat
laboral i en les condicions de vida, i finalment es traduiria en major igualtat en 'empoderament dins
els agents econdmics publics i privats. Observem, pero, que en els darrers deu anys s’ha avangat
molt poc en la reduccié de les desigualtats en el mercat de treball, s’ha retrocedit en les condicions
de vida —fet que ens alerta d’'una nova pobresa femenina— i la desigualtat en 'empoderament
encara és molt significativa.

L’Observatori Dona, Empresa i Economia, a partir dels resultats analitzats, detecta una nova
pobresa femenina, que és la protagonitzada per dones formades que quan arriben al mercat
laboral pateixen la desigualtat en sous i condicions laborals, sobretot després de la
maternitat, i acaben tenint un elevat de risc de caure en la pobresa malgrat tenir una feina.
Pobresa que s’allargara en el temps amb menors pensions i, si cau en I’atur, amb menors
prestacions per desocupacio.

Propostes

e Cal impulsar un gran acord entre les institucions, la societat i el mén empresarial per
reconeixer i aprofitar el talent femeni, que és més del 50% de la nostra societat. El cost de
no fer-ho seria massa elevat per a les generacions actuals i futures. La igualtat millora a
un ritme tan lent que la societat no s’ho pot permetre.
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e Complir amb la Llei d’lgualtat aprovada al Parlament catala el passat juliol, fent especial
emfasi en assolir una preséncia equilibrada dins les institucions, governs i partits politics.

e Fer politiques preventives i no només pal-liatives. Cal treballar en programes que
empoderin les dones i que evitin 'abandonament de la carrera professional en el moment
de la maternitat. Si es fa d’aquesta manera no caldra ampliar els ajuts socials en el futur
perqué s’hauria actuat preventivament contra la pobresa femenina.

L’Observatori Dona, Empresa i Economia de la Cambra de Barcelona

La Cambra de Comerg de Barcelona va crear I'any 2008 I'Observatori Dona, Empresa i Economia per promoure
I'aprofitament del talent femeni i la seva incorporacio als érgans de decisié empresarial.

Durant aquest temps s’han elaborat nombrosos estudis que demostren que a l'inici de la carrera professional les dones
tenen les mateixes aspiracions professionals que els homes, per6 que és per un conjunt d’obstacles poc visibles i subtils,
anomenat sostre de vidre, que una tercera part d’aquestes dones abandonen la carrera. L'Observatori va quantificar
aquesta pérdua de talent femeni en 1.000 milions d’euros I'any només a Catalunya, el que representa el 0,5% del PIB
anual.

Un altre estudi apuntava que malgrat que el 60% de les persones que tenen una titulacié universitaria a Catalunya sén
dones, només un 4,5% ocupen un carrec de direccid a les empreses. | d’aquestes, només el 16% de les directives que
treballen a temps complet tenen un salari brut anual de 50.000 euros I'any, mentre que un 44% d’homes té un salari brut
anual superior als 50.000 euros.

L’Observatori va calcular que només el 29,5% de les empreses catalanes tenen alguna dona en el seu consell
d’administracié i que per complir la Llei d’lgualtat es calculava que les empreses catalanes haurien d’'incorporar 865 dones
en els consells d’administracié i 2.700 dones en la direccid.

Aixi mateix, que només un 25% dels participants en programes MBA en les escoles de negocis s6n dones. Aquesta
representacié és encara més petita en els programes de formacié de tipus "executiu" on les dones no arriben al 20% de
I'alumnat. El principal motiu és que els MBA es cursen en el tram critic de desenvolupament professional de les dones.

Un altre estudi, elaborat a partir d’'una enquesta a més de 3.000 empreses catalanes, afirmava que malgrat la crisi han
augmentat les empreses que apliquen mesures de conciliacio, principalment la flexibilitat horaria i la reduccié de jornada.
En el mateix estudi es mostrava que un 38,6% d’empreses ja apliquen 'horari laboral europeu i que les que no ho fan en un
78% estarien disposades a aplicar-ho si es produissin canvis a la societat, a la cultura de 'empresa i no suposés un
augment dels costos laborals.

Finalment, I'any passat es va quantificar la bretxa salarial que se situa en el 19% a Catalunya per cinque any consecutiu.

LLEI 17/2015, del 21 de juliol, d'igualtat efectiva de dones i homes
Seleccié d’articles:

Article 10. Contractacio del sector public

¢) Indicar en els plecs de clausules administratives particulars els barems de puntuaci6é addicional per a les empreses
que disposin de plans d’igualtat, en el cas que no hi estiguin obligades per llei, i les que disposin del distintiu catala
d’excel-léncia empresarial en matéria d’igualtat a qué fa referencia I'article 35 o adoptin mesures destinades a assolir la
igualtat d’oportunitats que perdurin en el temps i mantinguin I'efectivitat, segons el que s'estableixi per reglament.

Article 18. Politiques i actuacions dels poders publics

2. Les administracions publiques de Catalunya han de procurar d'atenir-se al principi de representacié equilibrada de dones
i homes en el nomenament dels titulars dels organs de direcci6 i dels organismes publics vinculats o dependents, i
fomentar aquest principi en els drgans de direcci6 de les associacions i organitzacions de tota indole (en cinc anys
s’ha d’assolir la paritat, disposici6 transitoria 1.3)

Article 19. Participacio politica de dones i homes
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2. Les candidatures que presentin els partits politics, les federacions, les coalicions i les agrupacions d'electors han de
respectar el que estableix I'article 56.3 de I'Estatut d’autonomia (La llei electoral de Catalunya ha d’establir criteris de paritat
entre dones i homes per a I'elaboracié de les llistes electorals).

Article 20. Participacio social de les dones

3. Els col-legis i agrupacions professionals i empresarials, les organitzacions sindicals, culturals i socials i els partits politics
han d’establir els mecanismes que garanteixin la participacio activa de les dones, i també I'accés d'aquestes als organs
directius, amb I'objectiu d’assolir-hi la representaci6 paritaria (40%-60%).

Article 28. Universitats i recerca

3. Les universitats, els centres d’estudis superiors i els centres i institucions de recerca catalans han de:

a) Garantir la igualtat efectiva de dones i homes en la carrera docent i en la carrera investigadora, i també entre el
personal d’administracié i serveis, i promoure la representacio equilibrada de dones i homes en els diferents
organs col-legiats i a tots els nivells de presa de decisions.

Article 31. Valor economic del treball domestic i de cura de persones

1. La Generalitat ha de fer, periodicament, estimacions del valor economic del treball domestic i de cura d’infants i de
persones grans o dependents fet a Catalunya, i ha d'informar la societat catalana sobre el resultat d’aquestes estimacions
per a donar-ne a coneixer la importancia economica i social.

2. Les administracions publiques han de tenir en compte les dades sobre el valor economic del treball domeéstic i de cura de
persones en el disseny de les politiques econdomiques i socials.

Article 32. Promocié de la igualtat de tracte i d'oportunitats de dones i homes en I'ambit laboral

2. Per a promoure la igualtat de tracte i d’oportunitats de dones i homes en I'ambit laboral, els poders publics han de dur a
terme les actuacions especifiques segulents:

b) Promoure I'accés de les dones a llocs directius i de comandament i crear un pla per a incentivar les
empreses a adoptar mesures especifiques per a garantir la representacié equilibrada de dones i homes
en els llocs de direccié i en els consells d’administracié. Avaluar de manera continuada l'impacte
d’aquestes actuacions i prendre les mesures adequades per a llur compliment efectiu.

c) Garantir el compliment del principi d’igualtat retributiva de dones i homes i promoure la incorporacié de
la perspectiva de génere en les politiques empresarials amb impacte en la retribucié del personal, i establir
mecanismes perque les empreses hagin d’adoptar mesures per a diagnosticar i eliminar la bretxa salarial i per a
fixar retribucions i complements d'una manera transparent i amb perspectiva de genere.

d) Promoure una major diversificacidé professional de les dones en el mercat laboral i eliminar la segregacio
horitzontal (...).

f) Impulsar mesures que afavoreixin la implantaci6 de nous horaris que permetin, en termes d’igualtat
d'oportunitats, el desenvolupament professional i la compatibilitzacié de la vida laboral i personal.

3. El departament de la Generalitat competent en matéria d’empresa i ocupacié ha de dur a terme el seguiment i
I’avaluacié dels plans d’igualtat per mitja del Registre Public de Plans d’lgualtat i mitjangant les actuacions pertinents de
I'autoritat laboral competent.

Article 34. Pla d'accié de suport a les empreses destinat al foment de la igualtat de tracte i d'oportunitats de dones i homes
en el treball

1. El Govern, a proposta del departament competent en matéria d’'empresa i ocupacié, ha d’elaborar, amb caracter
quadriennal, un pla d’accié6 de suport a les empreses destinat a promoure i incorporar la igualtat de tracte i
d’oportunitats en llurs organitzacions.

2. El pla d’acci6 de suport a les empreses destinat al foment de la igualtat de tracte i d’'oportunitats de dones i homes en el
treball, que ha d’especificar la dotacié6 economica i els mecanismes d’avaluacié corresponents per a cadascuna de
les linies d’actuacio, ha d’incloure:

a) Programes de suport a les empreses per a elaborar i aplicar plans d’igualtat, amb una atencié especial
a les petites i mitjanes empreses de fins a dos-cents cinquanta treballadors.

b) Programes de suport i d’'assessorament per a incorporar la figura del professional d’igualtat de dones i
homes a les empreses, com ara la de técnic superior de promoci6 d’igualtat de génere o la d’agent d’igualtat de
dones i homes a les empreses.
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Article 35. Distintiu catala d'excel-léncia empresarial en materia d'igualtat efectiva de dones i homes en el Treball

a) Tenir una representacid equilibrada de dones i homes en tots i cada un dels grups i categories
professionals.

e) Adoptar mesures per a implantar formes flexibles i horaris racionals d’organitzacié del temps de treball,
que facin possible la coresponsabilitat de dones i homes en el treball domestic i de cura de persones i que
permetin de conciliar la vida personal i laboral.

j) Tenir establert un permis de paternitat, de caracter individual i intransferible, de quatre setmanes
consecutives des del finiment del permis de maternitat, afegit al permis que estableix la legislacié vigent.

Article 36. Plans d'igualtat a les empreses

1. Totes les empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i d’oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta
finalitat, han (...) d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat:

a) Les empreses amb més de dos-cents cinquanta treballadors, d’acord amb el que estableix I'article 46 de la
Llei organica 3/2007, del 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes.

Article 56. Adequacio d’estadistiques i estudis

Les administracions publiques de Catalunya, per a garantir la integracié efectiva de la transversalitat en la perspectiva de
genere, han de:
a) Incloure sistematicament la variable del sexe en totes les estadistiques, enquestes i recollida de dades
que es duguin a terme.
b) Establir nous indicadors estadistics que permetin de conéixer millor les diferéncies en els rols socials,
les necessitats, les condicions, els valors i les aspiracions de dones i homes en cada situacio, circumstancia i
estadi de la vida, i incloure aquests indicadors en les operacions estadistiques.

Disposicions addicionals:
Segona. Inclusié de clausules d’igualtat en contractes i subvencions

En el termini de sis mesos a comptar des de I'entrada en vigor d’aquesta llei, el Govern ha d’elaborar i aprovar, en
col-laboracié amb I'Institut Catala de les Dones, una norma sobre la inclusié de clausules relacionades amb la igualtat de
dones i homes en contractes i subvencions en I'ambit d’actuacié de '’Administracié de la Generalitat.

Quarta. Organs responsables de l'aplicacié de la transversalitat

El Govern, mitjangant decret, en el termini d'un any a comptar de I'entrada en vigor d'aquesta llei, ha d'atribuir a un organ
dels diferents departaments de la Generalitat, organismes autdonoms i organismes publics vinculats o dependents de
I'Administracié de la Generalitat la responsabilitat de I'aplicacié de la transversalitat de la perspectiva de genere en la
planificacio, la gestio i I'avaluacié de les seves politiques, i establir-ne les funcions d'acord amb l'article 8.2.

Segona. Accions sobre els usos del temps

El Govern, en el termini d’un any a comptar de I'entrada en vigor d'aquesta llei, ha d’incorporar en el text d’aquesta llei,
especialment en tot alldo que actualitzi i concreti I'article 46, sobre usos del temps, les conclusions de la comissio
parlamentaria que correspongui.
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INDICADOR D’IGUALTAT DE GENERE DE CATALUNYA

Any 2015* Any 2005*
e o ﬁ/ i o ﬂ/
' n i% n i% Evol.
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INDICADOR 0,22 0,20
Ocupacio (milers) 1.643,3 1.434,5 -13% 1.958,0 1.413,5 -28% @
= |Ocupacié indefinida (milers) 1.031,6 1.015,3 -2%| 1.210,0 894,5 -26%| AN
<
8 |ocupacié a temps complert (milers) 1.527,1 1.123,5 -26%| 1.870,8 1.087,9 -42%| AN
2
= [salari mitja (euros /hora) 17,15 13,94 -19%| 13,68 1049  -23%| A
o
E Salari mitja dels directius (euros /hora) 34,53 30,21 -13% 38,84 30,73 -21%| AN
E Pensid mitjana (euros) 16.296  11.270 -31% 11.517 7.677 -33%| <
= Prestacio d'atur mitjana (euros) 3.952 3.481 -12% 3.071 2.720 -11%| <&
INDICADOR -0,16 -0,26 A
"'o" Taxa de risc de pobresa (després tranferénci 20,2 21,6 -7% 16,0 18,4 -15%| AN
)
% <Dt Taxa derisc de pobresa del treballador 10,5 13,1 -25% 10,1 8,9 12%| W
o =
= >
g Temps dedicata llar i familia (hores i minut 2,02 3,54 -192% 1,39 4,14  -257%| AN
o
o INDICADOR -0,33 -027 WV
Politica
Alcaldies 772 174 -77% 854 96 -89% *
Regidories electes 5.880 3.194 -46% 6.694 2.022 -70%| AN
— Membres del Parlament 83 52 -37% 92 43 -53%| AN
Z |Empresa
% Direccions i geréncies 104.025 57.675 -45%] 177.300 94.400 -47%| <&
E Tecnics i profes. cientifics i intel-lectuals 243.800 313.875 29%| 200.300 232.600 16% @
2 Membres del consell d'administracio 83% 17% -80% 96% 4% -96%| A
E Universitats
Catedres | 1.239 329 -73%| 1.384 342 -75%| &
Institucions
Presidencies i membres de |a junta | 366 109 —70%| - - |
INDICADOR -0,50 -0,59 A
Indicador d'lgualtat de Génere de Catalunya -0,20 -0,23

(*) L'any concret de referéncia de les dades en cada indicador i periode es pot consultar a I'Annex

Nota metodologica: L'indicador d'igualtat de cada bloc es calcula com la mitjana dels percentatges dona/home dels indicadors parcials
que l'integren, excepte en el cas del bloc de "Qualitat de vida" on la ponderacié dels dos indicadors de taxa de risc de pobresa sén
superiors al del temps dedicata la llarila familia. L'Indicador d'lgualtat de Genere global és calcula com la mitjana dels indicadors
d'igualtat dels quatre blocs. Els indicadors d'igualtat s'expressen sempre en tant per 1.




