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Equal Pay Day: 24 febbraio*
* Le donne devono lavorare fino al 24 febbraio per lo stesso salario che,

.a parità di mansioni e responsabilità, gli uomini hanno già guadagnato al 31 dicembre



1. Giustizia e fair play

Dal 1981, l'uguaglianza di diritto e di fatto è prevista dalla Costituzione. Ma il principio
" "stipendio uguale per un lavoro di uguale valore non è, a oggi, ancora applicato.

Né gli sforzi delle aziende, né il dialogo per la Parità Salariale tra aziende e sindacati,
sostenuto dalla Confederazione, sono riusciti a far scomparire la differenza di retribuzione tra
donne e uomini.

Questa differenza di retribuzione è in parte spiegabile, in parte no. In entrambi i casi, vi è
discriminazione di genere. Ad esempio, la qualifica di quadro spiega uno stipendio piu
elevato, ma poiché le donne hanno meno accesso a tale qualifica a causa del soffitto di"
cristallo , ovviamente i loro stipendi restano inferiori: non basta una spiegazione ad esclude" -
re la discriminazione.

Se le disuguaglianze di trattamento non sono scomparse dopo tutti questi anni, ciò dimostra
che il mercato del lavoro ha fallito su questo punto, a causa di una mancanza di trasparenza e
di presa di coscienza. La discriminazione salariale genera una distorsione della concorrenza:
le aziende che non applicano la legge hanno un vantaggio finanziario rispetto a quelle che la
applicano.

2. La discriminazione salariale danneggia l'economia

La Svizzera prospera comunque rispetto ad altri Paesi, incappando però da un punto di vista
economico in una fase regressiva. La minore retribuzione delle donne, così come la
mancanza di incentivi fiscali e la carenza o l'onerosità delle strutture di assistenza all'infanzia

Perché le BPW Switzerland sostengono l'uguaglian-
za di retribuzione per un lavoro di uguale valore?
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e agli adulti non autosufficienti, portano soltanto una parte delle donne sul mercato del lavoro
e questo nonostante una buona formazione. Con l'invecchiamento della popolazione e una
politica migratoria restrittiva, l'economia si rivolge ormai a questa potenziale forza lavoro.

La combinazione minore remunerazione, alti costi di assistenza dei familiari a carico e
progressione fiscale fa sì che molte donne si ritirino, totalmente o parzialmente, dalla vita
professionale. Sarebbe però più economico per le aziende mantenerle integrate nel mercato
del lavoro, ciò faciliterebbe l'aumento del loro orario di lavoro/ritorno all'impiego e
l'assunzione di nuove responsabilità.

3. Libertà nella scelta di vita per donne e uomini,
piuttosto che riproduzione dei ruoli tradizionali

Al momento di fondare una famiglia, le insufficienti strutture di assistenza obbligano la
giovane coppia a ridurre il proprio orario di lavoro. Troppo spesso, la decisione, basata su
criteri finanziari, porta al modello della famiglia tradizionale.

In numerosi casi, le donne sono insoddisfatte e gli uomini pure. Da un lato, vorrebbero pas-
sare più tempo coi loro figli e impegnarsi pienamente nella loro cura e nella loro educazione.
Dall'altro, non vogliono cadere nella trappola del ruolo di accudimento, che implica una forte
pressione psicologica e che porta ad accettare condizioni di lavoro di ogni tipo.

In caso di divorzio, questa situazione in cui si delinea la prospettiva di un modello di vita–
molto diverso dei partner ha anche conseguenze finanziarie decisive per i due coniugi, ma–
in particolar modo per gli uomini.

5



Il fatto che numerose donne riducano il loro orario di lavoro per motivi familiari porta a un
circolo vizioso. In maniera più o meno consapevole, ci si aspetta che le donne, prima o poi,
riducano il loro orario di lavoro e questa supposizione agisce negativamente sulla
determinazione dell'importo dello stipendio.

È in questo modo che il sistema dei ruoli tradizionali si perpetua, per l'insoddisfazione di
molti. Occorre prendere coscienza di questi meccanismi nascosti per potersene finalmente
distaccare e dare inizio a un cambiamento.

Elisabeth Bosshart, Presidente delle BPW Switzerland

L'associazione BPW una delle più grandi organizè -

zazioni di donne professioniste e, a questo titolo,

difende l'uguaglianza di retribuzione tra donne e

-uomini. Le socie del BPW hanno lanciato una gior

nata internazionale di azione per rendere visibile

lla differenza di retribuzione: 'Equal Pay Day.
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Il Consiglio federale prevede di obbligare i datori di lavoro con almeno 50 dipendenti tra
uomini e donne a effettuare ogni quattro anni un'analisi degli stipendi, a farla verificare da un
organo di controllo esterno e a informare le lavoratrici e i lavoratori del risultato del controllo. Il
Consiglio federale propone quindi una modifica della Legge sull'uguaglianza (consultazione
fino al 03/03/2016). Per saperne di più: www.admin.ch e la rubrica «Bibliografia» (pagine
20/21).

Il progetto di modifica della Legge sull'uguaglianza provoca critiche che provengono
principalmente dagli ambienti padronali. Tali critiche riguardano le statistiche sulle differenze
salariali, la stessa differenza di retribuzione e gli strumenti a disposizione delle aziende per
verificare le politiche salariali. Questo opuscolo sull'uguaglianza di retribuzione tra donne e
uomini presenta fatti e cifre fondati, indispensabili al dibattito democratico.

Modifica della Legge sull'uguaglianza
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Esiste ancora una differenza di retribuzione tra donne e uomini in Svizzera?

Sì, la differenza di retribuzione tra donne e uomini è del 15,1%, secondo l'Inchiesta svizzera
sulla struttura delle retribuzioni nel 2014. Si tratta di una cifra globale che include gli stipendi
equivalenti a un impegno a tempo pieno, per tutte le regioni, tutti i mestieri e tutte le posizioni
gerarchiche.

La differenza di retribuzione esiste anche nel settore pubblico?

Sì, nonostante l'esistenza di una tabella stipendiale, c'è una differenza di retribuzione tra
donne e uomini anche nel settore pubblico, ma meno importante che nel settore privato. Nel
2012, questa ammontava al 16,5% nel settore pubblico, contro il 21,3% del settore privato.
Nel settore pubblico svizzero, la differenza è più marcata a livello cantonale e a livello
federale, meno marcata a livello comunale.

Le statistiche sulle differenze di retribuzione sono affidabili?

Sì, le statistiche sulle differenze di retribuzione tra donne e uomini sono affidabili. Provengono
dall'Inchiesta svizzera sulla struttura delle retribuzioni, pubblicata ogni due anni dall'Ufficio
federale di statistica. Questa inchiesta quantitativa riguarda 1,6 milioni di stipendi provenienti
da 32.000 aziende pubbliche e private. Essa risponde agli standard nazionali e internazionali.

La differenza di retribuzione riguarda anche i giovani?

Sì, un anno dopo il conseguimento di un diploma di laurea, le donne hanno, nella maggior
parte dei casi, un reddito professionale inferiore a quello degli uomini. Per quanto riguarda il
primo stipendio, questo è contrassegnato da una differenza salariale del 7% a sfavore delle

Retribuzioni delle donne e degli uomini in Svizzera1
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donne. Successivamente, lo stipendio delle donne progredisce in modo meno rapido di
quello degli uomini.

I premi sono compresi nella differenza di retribuzione?

Sì. L'Inchiesta svizzera sulla struttura delle retribuzioni tiene conto del salario lordo, della 13a
e 14a mensilità, del pagamento delle ore straordinarie e degli emolumenti speciali/bonus.
Non tiene conto delle integrazioni salariali in natura (posteggio auto a disposizione,
sovvenzione di assicurazione malattia, etc...).

Perché le donne sono maggiormente presenti nelle aziende medio-piccole?

Come risultato della formazione poco ottimale, rispetto all'offerta del mercato del lavoro, e
della ricerca di flessibilità (per ovviare alla mancanza di misure di conciliazione), le donne
tendono ad essere massicciamente presenti nelle imprese di minori dimensioni, magari
vicino a casa o dove non è richiesta disponibilità a viaggiare. In ogni caso, nelle piccole medie
aziende, i salari sono mediamente più bassi.

Perché il mercato non si regola autonomamente?

Il mercato è in grado di autoregolarsi in modo efficiente solo quando i confronti sono possibili.
Nel caso del mercato del lavoro, una condizione di piena trasparenza delle strutture salariali
consentirebbe non solo equità negli stipendi tra uomini e donne, ma di evitare retribuzioni
sproporzionate rispetto al valore del lavoro prestato. Al contrario, l'attuale assenza di traspa-
renza crea e alimenta distorsioni: il mercato del lavoro non si regola autonomamente e resta
inefficiente.
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Perché il 15,1% di differenza di stipendio?

Si tratta della cifra ufficiale della differenza dello stipendio medio tra donne e uomini. Proviene
dall'Inchiesta svizzera sulla struttura delle retribuzioni, un'inchiesta realizzata ogni due anni
dall'Ufficio federale di statistica (OFS). La cifra del 15,1% per il settore privato proviene
dall'Inchiesta 2014 ed è stata pubblicata nel novembre 2015. La differenza di retribuzione, in
ribasso di quasi 4 punti rispetto all'Inchiesta 2012, si spiega soprattutto con un cambiamento
del metodo statistico. L'Inchiesta è disponibile su internet (www.bfs.admin.ch).

La differenza di retribuzione sotto la lente2
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Perché c'è una differenza di retribuzione tra uomini e donne?

A parità di formazione, ruolo e responsabilità, le differenze salariali tra uomo e donna raggiun-
gono livelli tra il 10 e il 20% già nei primi anni della vita professionale. Le donne guadagnano
meno perché sono meno rappresentate nelle funzioni più qualificate e in quelle dirigenziali;
perché lavorano prevalentemente in settori poco redditizi, sono meno formate o hanno
conseguito una formazione non ottimale rispetto alle esigenze del mercato del lavoro; sono
prevalentemente occupate a tempo parziale.

Una forte differenza salariale si manifesta a livello di "salario di base" delle lavoratrici con
poca esperienza. Altre differenze importanti e inspiegabili sono legate all'età e allo stato
civile: le donne più anziate e quelle sposate appaiono particolarmente penalizzate.

Come sono distribuiti i salari molto bassi e quelli molto alti?

In Svizzera, il 60% dei posti a salario basso (inferiore a sfr 4'500) sono occupati da donne;
l'86% dei posti a salario alto (superiore a sfr 16'000) sono occupati da uomini.
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Quando si parla di discriminazione?

� Discriminazione salariale: a parità di lavoro, una donna riceve uno stipendio
meno elevato di un uomo.

� Discriminazione gerarchica, «il soffitto di »cristallo : una maggioranza di donne
occupa posti di scarsa o media responsabilità. Il loro numero diminuisce
rapidamente nelle posizioni di quadro.

� Discriminazione settoriale: nei rami in cui l'effettivo è principalmente femminile,
il livello delle retribuzioni è più basso che in quelli in cui c'è una maggioranza
di uomini.

Secondo degli studi, le ragioni «spiegabili e giustificabili» rappresentano
il 60% della differenza salariale, solo il 40% sarebbe discriminatorio.
La differenza salariale dunque non è tanto grande?

Ecco le ragioni «spiegabili e giustificabili»: le donne accedono difficilmente ai posti di
responsabilità a causa del fenomeno, ben descritto, del «soffitto di ». Questacristallo
discriminazione nella promozione ha anche un'incidenza sulla differenza di retribuzione,
poiché i posti di responsabilità sono anche quelli meglio retribuiti. Del resto, le «interruzioni di
carriera» per motivi di maternità non sono riconosciute come fattori di qualifica; al contrario,
esse sono ritenute un vuoto nell'esperienza professionale. Per questi motivi, le BPW
considerano la differenza salariale discriminatoria al 100%.
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Esistono strumenti per misurare questa differenza salariale nelle aziende?

Sì. Ci sono strumenti affidabili e talvolta gratuiti. Il più diffuso è Logib, un software per
l'autovalutazione o, tra gli altri, la certificazione Equal Salary.

Il software Logib, basato sul metodo della regressione statistica, è messo a disposizione
delle aziende gratuitamente su internet. Permette di avere un quadro generale della
situazione in maniera relativamente rapida. In seguito a un intervento parlamentare sulla
pertinenza di tale strumento, il Consiglio federale ha pubblicato un rapporto che conferma
l'affidabilità del metodo.

Il sito www.equalpayday.ch > certificazioni ne presenta ulteriori strumenti.

Quanto tempo occorre per una verifica della propria politica salariale
con Logib?

Secondo le aziende che hanno utilizzato Logib, il tempo stimato per verificare la politica
salariale è di due giorni lavorativi per una media azienda (da 50 a 249 dipendenti), tre giorni
per una grande azienda (da 250 a 999 dipendenti) e otto giorni per un'azienda molto grande
(più di 1.000 dipendenti).
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Le donne sono sufficientemente formate?

In Svizzera, nella popolazione tra 25 e 64 anni esiste un elevato gap tra uomini e donne nella
formazione superiore, particolarmente evidente nel confronto internazionale. Ma questo gap
si sta riducendo velocemente nelle generazioni più giovani e recentemente le ragazze hanno
sorpassato i ragazzi nell'ottenimento di diplomi di formazione superiore. Quello che persiste
è il problema della marcata segregazione nella scelta degli studi, per cui ragazze e ragazzi
continuano a scegliere prevalentemente percorsi tradizionali.

Basterebbe che le donne scegliessero di lavorare in settori più redditizi?

La soluzione non è tanto facile. Le professioni tipicamente femminili sono caratterizzate da
salari inferiori. Ma si assiste anche a un preoccupante fenomeno per cui, nelle professioni un
tempo tipicamente maschili poi progressivamente scelte anche dalle donne (esempio tipico:
il medico) si sono contestualmente andati riducendo i salari nel tempo (cd: Female shift )" " .
Inoltre, anche nei settori meglio remunerati (tecnico-scientifici) le donne subiscono un
graduale peggioramento delle condizioni salariali rispetto ai colleghi uomini man mano che
avanzano nella carriera. Esiste, infatti, anche un problema di segregazione verticale, per cui le
donne raggiungono solo in minima parte ruoli decisionali.

Una ragazza e un ragazzo sono egualmente liberi di scegliere di seguire
le proprie inclinazioni professionali?

No, non sono liberi nella loro scelta. Nel contesto internazionale, la Svizzera rappresenta il
fanalino di coda nell'offerta statale di misure di conciliazione (congedi maternità, paternità,
parentali, strutture di accoglienza per l'infanzia, incentivi fiscali, eccetera). In Svizzera il costo

Donne e lavoro3
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per la cura dei figli per i genitori che lavorano è proibitivo e sproporzionato rispetto al resto del
mondo, soprattutto in considerazione dell'elevato reddito pro-capite del nostro paese. Alla
base, sussiste un atteggiamento politico troppo legato al concetto tradizionale di famiglia,
già superato dalle nuove generazioni.

In che modo il lavoro part-time limita la carriera?

Le donne in Svizzera scelgono, o sono costrette ad accontentarsi per motivi di conciliazione,
di lavori a tempo parziale. Questo, purtroppo, le limita pesantemente nell'accesso alla
formazione continua, nelle partecipazione ai programmi di bonus, nelle opportunità di
carriera, ecc. Alle fondamentali competenze maturate con la nascita e l'accudimento di figli
molto piccoli non viene associato alcun valore economico (al contrario di quanto avviene, per
esempio, nei paesi dove esiste congedo di paternità obbligatorio).

Lo stigma sociale ed economico associato al tempo parziale scoraggia gli uomini, che ten" " -
dono a non usufruirne, nonostante sia in costante aumento il numero di padri che vorrebbe
dedicare più tempo alla famiglia e il numero di donne che preferirebbe lavorare più tempo.

Perché, a parità di competenze, le donne non fanno carriera
come gli uomini?

In Svizzera, la percentuale di donne ai vertici non solo è sensibilmente inferiore a quella degli
uomini, ma anche a quella di donne ai vertici nel resto d'Europa e del mondo. Un fenomeno
simile si ritrova a livello di rappresentanza politica femminile. Si tratta di un circolo vizioso che
deve essere interrotto agendo dall'esterno e imponendo azioni positive.
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Come le scienze comportamentali ci aiutano a spiegare
la segregazione verticale?

� Esiste una tendenza a promuovere persone del proprio sesso.

� Le donne si candidano a posizioni dirigenziali solo se associano al maggior impegno
richiesto anche una maggiore e generale gratificazione per sé e il gruppo di riferi-
mento. Sono meno interessate degli uomini ai soli aspetti economici e/o di potere.

� Le donne, rispetto agli uomini, vengono incaricate sulla base di prove di
competenza già fornite, gli uomini sulla base di implicita fiducia nelle capacità.

� Le donne si candidano generalmente solo se dispongono di tutte le competenze
richieste. Un effetto virtuoso di questo comportamento si è visto nei paesi con
obbligo di quote, con il generale innalzamento del livello di qualifica di tutti i
componenti dei Board (donne E uomini).

«Come uomini, è nel nostro stesso interesse che

le donne siano retribuite al nostro stesso livello.

Altrimenti continueremo ad incappare ancora per

molto tempo nello stereotipo secondo cui l'accu-

dimento dei figli spetta alla donna di diritto.»

Markus Theunert

Presidente di männer.ch – Federazione che riunisce lefondatore
organizzazioni degli uomini e dei padri svizzeri.
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Cos'è l'Equal Pay Day?

L'Equal Pay Day è una giornata internazionale di azione per ricordare la differenza che
sussiste tra le retribuzioni delle donne e quelle degli uomini. Attualmente, in Svizzera, tale
differenza è del 15,1%, che corrisponde a 38 giornate lavorative. In altre parole, per
guadagnare lo stipendio medio degli uomini al 31 dicembre, le donne devono lavorare fino al
fino al 24 febbraio successivo. Per maggiori informazioni, si veda www.equalpayday.ch.

Qual è l'obiettivo dell'Equal Pay Day?

L'Equal Pay Day ci ricorda che le differenze di retribuzione tra donne e uomini esistono
ancora. La discriminazione per motivi di sesso è illegale e le BPW non accettano questa
differenza di retribuzione tra i sessi e la vogliono eliminare.

Perché sono le Business and Professional Women (BPW)
a organizzare l'Equal Pay Day?

L'Equal Pay Day è stato lanciato dalle BPW negli Stati Uniti. Oggi, la giornata dell'uguaglianza
salariale è organizzata in tutti i continenti e, nella maggior parte dei casi, dalle associazioni
BPW.

Ci sono oltre 20 paesi europei che partecipano all'Equal Pay Day (www.bpw-europe.org).
In Svizzera, l'Equal Pay Day si svolge dal 2009.

L'Equal Pay Day4
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� Partecipare all'Equal Pay Day, contattare il club BPW della mia regione:
www.bpw.ch

� " "Confrontare il mio stipendio con il calcolatore di stipendio salarium
(www.lohnrechner.bfs.admin.ch)

� Contattare l'ufficio risorse umane del mio datore di lavoro. Incoraggiarlo
a rivedere i salari in modo sistematico.

� Informarsi sulla giurisprudenza: www.egalite.ch o www.gleichstellungsgesetz.ch

� Come datore di lavoro, informarsi per implementare l'uguaglianza salariale:
www.equality-salario.ch

Cosa posso fare contro le disuguaglianze salariali?

«Il principio della parità salariale tra uomo e donna

è iscritto nella costituzione ma non deve essere

inteso unicamente come un correttivo ad

un'ineguaglianza ma anche, allargandone il

concetto, come un fattore importante di

sviluppo dell'economia».

Stephane Pellegrini

Presidente HR Ticino

5
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� La Costituzione svizzera (Art. 8, comma 3) e la Legge federale sull'uguaglianza tra
donne e uomini (LEg) proibiscono ogni forma di discriminazione.

� La Legge federale sui pubblici appalti (Art. 8, comma 1, lettera c) e il relativo
accordo intercantonale (Art. 11, lettera f) stipulano che l'uguaglianza di retribuzione
tra donne e uomini deve essere effettiva nelle aziende concorrenti.

� La Svizzera ha ratificato gli standard generali in materia di diritti umani:
Convenzione dei diritti dell'uomo e delle libertà fondamentali dell'ONU;
due patti dell'ONU relativi ai diritti umani; la Convenzione per l'eliminazione delle
discriminazioni nei confronti delle donne (CEDAW); le convenzioni 110 e 111
dell'Organizzazione internazionale del lavoro sull'uguaglianza di retribuzione tra
donne e uomini per un lavoro di uguale valore, così come la lotta contro la
discriminazione sul lavoro e nella professione.

Basi legali6
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Come/dove reperire il presente opuscolo?

E' stato realizzato in lingua tedesca franceseitaliana, e
e può essere ordinato gratuitamente presso

BPW SWITZERLAND
Segretariato centrale
Badenerstrasse 255
CH-8003 Zurigo

sekretariat@bpw.ch
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«Avere gli stessi stipendi a parità di prestazione lavorativa

non è solo una questione di equità, motiverebbe anche più

donne verso un'attività professionale. Gli incentivi posti

dalla politica retributiva influenzano il comportamento di

lavoratrici e lavoratori. Un'economia pubblica che ritiene di

non potersi permettere, in presenza di stipendi troppo

bassi per le donne, di inserirli adeguatamente in un

processo economico e sociale, non è un'economia pubblica

intelligente. […]

Il fatto che donne e uomini abbiano lo stesso valore è

provato dall'orrenda lingua manageriale, nella quale

lavoratrici e lavoratori sono entrambi degradati a FTE

(Full Time Equivalents). Qui donne e uomini sono

palesamente allo stesso livello. Non c'è alcun motivo per

cui l'«equal value» non debba valere anche per lo stipendio

relativo, dunque l'«equal pay».

Kaspar Müller

Presidente della Fondazione Ethos, Ginevra e responsAbility Social Investments AG,

Zurigo
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