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ATTUALITA

«Necessari controlli a tappeto e sanzioni»

Disparita salariale « Le strategie da attuare secondo la delegata per le pari opportunita Santoro e l'avvocata Jardini Croci Torti

Romina Borla

Il tempo delle donne vale meno di
quello degli uomini. Lo stesso si puo
dire per le competenze, l'esperienza e
la determinazione, a quanto pare...
Questo concetto fastidioso ci ronza
in testa mentre sfogliamo Le cifre del-
la parita: un quadro statistico delle pari
opportunita tra donne e uomini in Tici-
no dell’'Uflicio cantonale di statistica
(lo trovate online). Sull’edizione 2025,
pubblicata lo scorso giugno, si parla di
577 franchi in meno al mese nel setto-
re pubblico e di 720 in quello privato,
dati 2022 (vedi scheda in basso). Lo
stesso documento distingue la parte
di divario «spiegabile» — legata cio¢ al
livello di formazione, all’anzianita di
servizio, al settore lavorativo — dalla
parte «non spiegata», ovvero non ri-
conducibile a fattori oggettivi e misu-
rabili, quindi potenzialmente dovuta
a discriminazione. «In Ticino, nel
2022, la differenza salariale tra donne
e uomini non spiegata ¢ pari all’11,1%
del salario mediano maschile».

«Al momento di fissare gli
stipendi e fondamentale
considerare e valorizzare
eventuali pause di carriera
dedicate al lavoro di cura»

Andiamo oltre i dati. Esiste un arti-
colo costituzionale preciso che reci-
ta: «<Uomo e donna hanno diritto a un
salario uguale per un lavoro di ugua-
le valore» (art. 8, cpv. 3). Articolo che
evidentemente non viene rispettato,
ribadisce Nora Jardini Croci Torti,
co-direttrice di Equi-Lab, un servizio
di consulenza in materia di conciliabi-
lita e pari opportunita con sede a Lu-
gano (www.equi-lab.ch). «Cambiare
lo stato delle cose ¢ difficile», continua
l'avvocata. «Partiamo dal fatto che non
si parla volentieri di soldi e lo stipendio
resta un tema tabl: non ¢’¢ nessuna
trasparenza in materia e i datori di la-
voro hanno ampissimi margini di ma-
novra. Capire di essere discriminate
a livello di salario & complicato: biso-
gna farsi avanti, raccogliere dati veri-
tieri e prendere in mano la situazione.
Molte donne non si pongono nemme-
no il problema: sono contente di ave-
re un lavoro pagato, punto, anche se
meno». Con conseguenze di non poco
conto: minore disponibilita economi-

ca per spese, risparmi € investimenti;
maggiore dipendenza da altre fonti di
reddito (partner e Stato), specie in si-
tuazioni di emergenza o in tarda eta...

Per chi si rende conto di essere sot-
topagata, e vuole far valere i propri
diritti, la strada ¢ in salita. «La lavo-
ratrice puo infatti intraprendere un’a-
zione giudiziaria sulla base della Leg-
ge federale sulla parita dei sessi (L.Par)
— che compie 30 anni — ma costa fa-
tica. Si tratta di un grosso impegno
emotivo che richiede perizie e pazien-
za (tempi lunghi), senza contare il di-
spendio di soldi, la possibilita di essere
messe all'angolo, licenziate. La possi-
bilita di perdere». Jardini Croci Tor-
ti ha seguito, al Tribunale federale, il
caso di una dipendente cantonale che
¢ stata nominata capaufficio e denun-
ciava il fatto che due suoi sottoposti
guadagnavano pit di lei. Ma il tribu-
nale non le ha dato ragione, sottoli-
neando che i suoi colleghi lavoravano
nell’ufficio da pit tempo. «La maggior
parte delle dipendenti accetta quindi
la situazione o si cerca un impiego con
un salario migliore», afferma l'intervi-
stata. Al consultorio di Equi-Lab arri-
vano comungque poche segnalazioni di
discriminazione salariale, forse una su
circa 400 consulenze 'anno. «Di soli-
to la lavoratrice si rivolge a noi per un
licenziamento e poi si capisce che era
anche sottopagata».

Ma cosa fa il Cantone su questo
fronte? Ce lo spiega la delegata per
le pari opportunita Rachele Santoro:
«Nel 2022 ha avviato un progetto pi-

lota per promuovere la parita salariale,
introducendo controlli per le aziende
che operano nel quadro delle com-
messe pubbliche e hanno oltre 100 di-
pendenti (verifiche a campione, 5-6
aziende interpellate 'anno). I control-
li verranno estesi alle ditte con pit di
50 dipendenti, le quali spesso non di-
spongono di politiche salariali strut-
turate, una situazione potenzialmente
insidiosa in ambito di parita salariale».

Dal canto suo Nora Jardini Croci
Torti fa notare i limiti di tali verifi-
che: la stragrande maggioranza delle
aziende ticinesi non arriva a 100 di-
pendenti; & sufficiente che unazien-
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Nel'2022 inTicino le donne guadagnavano 577 franchi in meno-al mese nel settore
pubblico, 720 in meno in quello privato. (Keystone)

da dimostri una volta di rispettare
la parita salariale per essere esentata
da ulteriori controlli; chi non rispet-
ta le regole non viene sanzionato, de-
ve semplicemente sottoporsi a un
nuovo test. «Qualcosa di pitt concre-
to andrebbe fatto: verifiche a tappe-
to su tutte le aziende, ad esempio, e
multe oppure divieti di partecipare
a gare d’appalti per chi non rispetta
le regole».

Ma torniamo a Santoro: «I1 Can-
tone ¢ stato inoltre uno dei primi fir-
matari della Carta della pariti salariale
promossa dall’Ufficio federale per I'u-

guaglianza fra donna e uomo, la qua-

Un divario che non ha spiegazioni

In Ticino — si scopre su Le cifre della
parita — «nel 2022 il salario mediano
nel pubblico & di 7529 franchi per gli
uomini e di 6952 per le donne, con
una differenza del 7,7%». Nel setto-
re privato si trovano stipendi gene-
ralmente inferiori e una disparita piu
marcata: «la mediana salariale ma-
schile & di 5532 franchi mentre quella
femminile di 4812, con un divario del
13%». Si tratta quindi rispettivamente
di 577 e 720 franchi in meno al mese.
La pubblicazione rivela anche una ten-
denza virtuosa: «Nel 2010, in Ticino,

la mediana salariale degli uomini € di
5710 franchi, mentre quella delle don-
ne di 4736 franchi, registrando una
disparita del 17,1%. Nel 2022 invece
il salario mediano degli uomini ¢ di
5755 franchi, mentre quello delle don-
ne raggiunge i 5272 franchi, con una
differenza dell'8,4%. |l divario retribu-
tivo si & dunque ridotto grazie all'evo-
luzione dei salari femminili cresciuti
dell'11,3%, a fronte della parallela sta-
gnazione di quelli maschili (+0,8%).
A livello nazionale la dinamica appa-
re simile...».

«Le cifre attestano che si € verifica-
ta una diminuzione complessiva del-
la disparita salariale», commenta Ra-
chele Santoro. «Un fatto certamente
positivo, ma c'e un aspetto preoccu-
pante da considerare: la parte del di-
vario “non spiegata” da fattori ogget-
tivi quali formazione, anni di servizio
ecc. — potenzialmente frutto di una di-
scriminazione — € rimasta stabile. Gli
stipendi sono dungue in generale piu
equi, ma fattori che non si possono
descrivere oggettivamente incidono
in misura maggiore sul divario».

le spinge sulla sensibilizzazione (LPar
e dintorni) di chi si occupa di fissare
gli stipendi e di valutare le funzioni,
cosi come dei professionisti del reclu-
tamento, della formazione e dell’a-
vanzamento del personale. E prevede
verifiche regolari della parita salaria-
le per mezzo di uno standard ricono-
sciuto. I Cantone punta molto sul-
la promozione dell'equita soprattutto
negli ambiti parastatale, comunale,
degli enti sussidiati e sta funzionando:
in diversi stanno aderendo alla Carta».
Guardiamo ora oltre confine: entro
giugno 2026 i Paesi europei dovranno
recepire la Direttiva sulla trasparenza
salariale 1a quale implica, tra le altre
cose, che le aziende sul territorio do-
vranno essere pronte a fornire, a chi
li richiede, dati dettagliati sulla pro-
pria retribuzione rispetto a colleghi
con mansioni simili. «Un interessan-
te passo avanti», commenta la dele-
gata per le pari opportunita, ma resta
un problema: «Non si avra accesso alle
informazioni dirette sulla busta paga
del proprio collega, bensi si conoscera
la media degli stipendi delle persone
che svolgono mansioni simili alle no-
stre in posizioni equivalenti».
Qualche idea per il Ticino. Santoro
suggerisce l'opportunita per le azien-
de di procedere a una valutazione del-
la propria struttura salariale: bisogna
verificare che i sistemi retributivi uti-
lizzati siano basati su criteri non di-
scriminatori, oggettivi e neutri sotto il
profilo del genere, e se necessario mo-
dificarli. In questo processo puo esse-
re di aiuto «Logib», un’applicazione
messa a disposizione dalla Confedera-
zione (online). «Inoltre — dice la nostra
interlocutrice — al momento di fissa-
re degli stipendi ¢ fondamentale con-
siderare e valorizzare eventuali pause
di carriera dedicate al lavoro di cura,
percorsi che sperimentano soprattutto
le donne. Un esempio: una dipenden-
te per tre anni ha scelto il part-time
per accudire i figli? Quando rientra in
ditta le dovrebbero essere riconosciuti
tre anni di lavoro full-time (fuori uf-
ficio ha tra l'altro acquisito competen-
ze utili anche a livello professionale,
le cosiddette sof# skills). E un principio
considerato da pochi datori di lavoro
ma fondamentale per riuscire a ridur-
re la disparita». Perché il tempo delle
donne vale come quello degli uomini.

Cosa fare se si ha un’ipoteca e si perde il lavoro?

La consulenza della Banca Migros + La disoccupazione non compromette necessariamente la sostenibilita di un’ipoteca

Chi ha un’ipoteca deve perd prende-
re i dovuti provvedimenti per poter
far fronte ai costi mensili per gli in-
teressi e gli ammortamenti nonché

a tutte le spese di sostentamento e
di gestione domestica, anche in ca-
so di perdita di reddito. Questo vale
anche, ad esempio, per le coppie che
dopo la nascita di un figlio riducono
il grado di occupazione per dedicarsi
alla sua cura.

Se si perde il posto di lavoro, ini-
zialmente interviene 'assicurazione
contro la disoccupazione, coprendo
i1 70-80% dell'ultimo salario per un
periodo di tempo limitato. In Sviz-
zera l'assicurazione contro la disoc-
cupazione garantisce solo i redditi
fino a 148’200 franchi all’anno, il che
significa che la perdita di lavoro con
un salario pili elevato comporta una
riduzione proporzionalmente mag-

Marcel Miiller, consulente
alla clientela della Banca Migros
ed esperto in ipoteche.

giore del reddito. In questo modo,
spesso il reddito disponibile diminui-
sce e causa una lacuna non indiffe-
rente nel budget familiare.

Senza riserve sufficienti, con il tem-
po diventa difficile pagare le rate
mensili dell’ipoteca.

Per proteggere la sicurezza finanzia-
ria della propria casa in tali situazio-
ni esistono due opzioni.

Creare un gruzzolo d'emergen-
za: chi stipula un’ipoteca dovrebbe
costituire un fondo di riserva pari ad
almeno tre-sei spese mensili. Questo
aiuta a superare le difficolta finan-
ziarie a breve termine e a garanti-

re il regolare pagamento delle rate al
creditore.

Assicurare l’ipoteca: i proprietari
di immobili possono assicurare la lo-

ro ipoteca con speciali assicurazioni
sulla vita. In caso di disoccupazione
o0 incapacita lavorativa temporanea,
queste ultime continuano a paga-

re gli interessi e le rate di ammor-
tamento, a seconda del contratto e
dell’assicuratore, con durate e presta-
zioni diverse. In questo modo il bud-
get familiare rimane in equilibrio e il
rischio di perdere I'immobile ¢ ridot-
to al minimo. A proposito: I'assicura-
zione ipotecaria della Banca Migros
copre anche in caso di decesso e di
invalidita permanente. In ogni caso
¢ importante verificare regolarmente
la propria situazione finanziaria. Chi
provvede per tempo pud mantenere
la proprieta della propria casa anche
in periodi difficili, senza dover strin-
gere la cinghia. In caso di emergen-
za ¢ comunque importante contatta-
re tempestivamente la propria banca

per trovare insieme una soluzione,
ad esempio la riduzione temporanea
dell’'ammortamento o 'adeguamen-
to dell’ipoteca. Nel peggiore dei casi,
¢ anche possibile rivendere la casa ed
¢ improbabile che cio comporti una
perdita. Infatti i prezzi degli immo-
bili residenziali attualmente vanno
in una sola direzione: verso l'alto.

Assicurare la proprieta abitativa
Ulteriori informazioni su come
mantenere sostenibile I'ipoteca
anche in caso di eventi imprevisti:

Pubblicita di un servizio
finanziario secondo la LSerFi.





