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L’essenziale in breve

Dal 2006 la Confederazione effettua controlli sulla parita salariale nel settore degli acquisti

| controlli sono volti a verificare I'osservanza delle disposizioni sulla parita salariale tra uomini e
donne della legge federale sugli acquisti pubblici. L’ Ufficio federale per I'uguaglianza fra donna
e uomo (UFU), che ha ottenuto questo incarico, controlla ogni anno circa 30 aziende. La mag-
gior parte di queste (circa il 90%) rispetta le disposizioni previste nel settore degli acquisti. Il
10% delle aziende in cui la differenza salariale di genere supera in misura significativa la soglia
di tolleranza deve adottare misure correttive entro 12 mesi e fornire una prova adeguata del

rispetto della parita salariale.

Il presente sondaggio € atto ad analizzare gli effetti dei controlli sulla parita salariale

Entro la fine di giugno 2018 sono stati effettuati 104 controlli sulla parita salariale. Per determi-
narne gli effetti, & stata richiesta la disponibilita a partecipare a un’intervista a 77 imprese sot-

toposte a controlli entro agosto 2017. Tra ottobre 2017 e marzo 2018 I'azienda di ricerca e con-
sulenza INFRAS ne ha intervistate 46 da nove diversi settori, con un organico compreso tra i 50

e i 5000 dipendenti e una quota di donne tra il 5 e il 70%.

Prima del controllo solo il 40% delle imprese aveva gia analizzato la parita salariale almeno
una volta. Dopo il controllo il 60% svolge analisi.
Sebbene il rispetto della parita salariale sia un criterio di assegnazione inderogabile nel settore
degli acquisti, prima del controllo della Confederazione solo il 40% delle imprese intervistate
aveva gia effettuato un’analisi al riguardo.

Dopo il controllo la percentuale di imprese che svolgono analisi sulla parita salariale & au-
mentata al 60%, la maggior parte delle quali (quattro quinti) le effettua su base regolare. A tale

scopo viene utilizzato prevalentemente il modello analitico standard della Confederazione (Lo-
gib).

11 70% delle imprese ha riportato effetti in seguito ai controlli

Per oltre due terzi delle imprese intervistate i controlli sulla parita salariale della Confedera-
zione si sono rivelati utili. Lo spettro di effetti riportati € molto ampio e va da una maggiore
sensibilizzazione fino a concreti adeguamenti salariali. Tra quelli piu spesso citati vi € ad esem-
pio la gestione dei dati dei collaboratori: per effettuare un’analisi sulla parita salariale con Lo-

gib sono necessari dati riguardanti I'ultimo grado di istruzione. Diverse imprese riferiscono di

! Tali informazioni dovrebbero essere contenute nei libri paga. La partecipazione alla rilevazione della struttura dei salari (RSS)
dell’Ufficio federale di statistica & obbligatoria e per le imprese con piu di 50 dipendenti & prevista un’indagine completa.
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registrare ora questi dati in modo sistematico per essere preparate per 'analisi successiva. La
meta delle aziende intervistate ritiene inoltre che il controllo della Confederazione abbia con-
tribuito ad aumentare la sensibilita verso questo tema. In alcuni casi la parita salariale viene
tenuta esplicitamente in considerazione nelle contrattazioni annuali, nelle promozioni e nelle
assunzioni. Alcune imprese affermano ad esempio che ora, in caso di nuove assunzioni, pre-
stano particolare attenzione alla parita di retribuzione tra donna e uomo a prescindere dal

comportamento in sede di contrattazione.

Oltre il 60% delle imprese comunica i risultati del controllo

Oltre il 60% delle aziende intervistate ha comunicato i risultati del controllo sulla parita sala-
riale internamente o alle gare d’appalto. Diverse aziende allegano ai propri preventivi |'attesta-
zione dell’UFU sul rispetto della parita salariale e alcune riportano questa informazione nelle
relazioni annuali o nei rapporti sulla sostenibilita. Per quanto riguarda la comunicazione verso
I'interno, i collaboratori sono stati informati dei risultati prevalentemente via internet o in oc-

casione di riunioni del personale o corsi di formazione.

11 20% delle aziende controllate ha apportato adeguamenti salariali

In seguito al controllo, circa il 20% delle aziende ha effettuato adeguamenti salariali riguardanti
singoli o gruppi. Si tratta in particolare delle aziende che hanno superato in misura statistica-
mente significativa la soglia di tolleranza del 5% vigente nel settore degli acquisti della Confe-
derazione, che hanno dovuto alzare i salari delle donne per non essere escluse dagli appalti
pubblici. Tuttavia anche alcune imprese rientranti nei limiti di tolleranza hanno adeguato gli sti-
pendi. Un’azienda, ad esempio, ha stabilito un importo di base per le donne. Diverse aziende
hanno rivisto gli stipendi in seguito, nell’ambito degli adeguamenti salariali annuali. Dopo il
controllo un’impresa ha addirittura rielaborato I'intero sistema retributivo e svolto un’analisi

funzionale per tutte le posizioni aziendali.
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1. Introduzione

Il principio secondo il quale uomini e donne hanno diritto allo stesso salario per lavoro di pari va-
lore & sancito dal 1981 nell’art. 8 cpv. 3 della Costituzione federale. La legge sulla parita dei sessi
(Lpar), entrata in vigore nel 1996, concretizza tale principio costituzionale ed ¢ atta a garantire
I"applicazione del diritto di uguaglianza retributiva (art. 5 Lpar).

Nel settore degli acquisti pubblici il rispetto della parita salariale € uno dei principi proce-
durali accanto all’osservanza delle disposizioni in materia di protezione del lavoro e delle con-
dizioni di lavoro della manodopera ai sensi dell’art. 8 della legge federale sugli acquisti pubblici
(LAPub). Secondo tale disposizione il committente aggiudica la commessa solo a offerenti che
garantiscono la parita tra uomo e donna, in ambito salariale, ai lavoratori che forniscono pre-
stazioni in Svizzera. Gli offerenti che non rispettano questi principi devono essere esclusi dalle
procedure di acquisto in corso. Per garantire il rispetto della parita salariale nel settore degli
acquisti pubblici, la Confederazione dispone di due strumenti:

e autodichiarazione: insieme al preventivo gli offerenti consegnano un’autodichiarazione, con-
fermando il rispetto delle condizioni lavorative, delle disposizioni in materia di protezione del
lavoro e della parita salariale tra uomo e donna;

e controlli: su mandato delle autorita responsabili in materia di acquisti, dal 2006 I’ Ufficio fede-
rale per I'uguaglianza fra donna e uomo (UFU) verifica I'osservanza della parita salariale

nell’ambito di controlli, ai sensi dell’Ordinanza sugli acquisti pubblici (cfr. art. 6 OAPub).

Su incarico della Confederazione, I’'UFU effettua circa 30 controlli all’anno

L'UFU conduce ogni anno circa 30 controlli statali sulla parita salariale e ha raggiunto la quota
di 104 entro la fine di giugno 2018. Le aziende nelle quali il coefficiente di discriminazione su-
pera in misura statisticamente significativa la soglia di tolleranza del 5% devono fornire entro
12 mesi una prova dell’osservanza della parita salariale. Non sono noti gli effetti sortiti dai con-

trolli all’'interno delle altre aziende.

Il presente rapporto fornisce un quadro piu preciso degli effetti dei controlli salariali

E plausibile che per molte imprese il controllo sia un’occasione per affrontare in modo pil ap-
profondito il tema della discriminazione salariale e, ad esempio, per analizzare in maniera cri-
tica il proprio sistema retributivo, anche se non & stato riscontrato un superamento della soglia
di tolleranza. Per comprendere meglio gli effetti, I’'UFU ha incaricato I'azienda di ricerca e con-
sulenza INFRAS di svolgere un’analisi dettagliata su un campione di aziende gia sottoposte al

controllo. I risultati di questa analisi sono illustrati nel presente rapporto.
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Per il rapporto sono state intervistate in tutto 46 aziende
A settembre del 2017 I’'UFU si & rivolto a 77 aziende controllate per informale della stesura del
rapporto e delle interviste previste e ha ottenuto risposta da 51 di esse (66%). Tra ottobre 2017
e marzo 2018 INFRAS ha contattato queste aziende per concordare un appuntamento. Nel
complesso per il rapporto sono stati intervistati i rappresentanti di 46 aziende.

| risultati delle interviste sono sintetizzati nel rapporto e illustrati per mezzo di profili azien-

dali anonimi (vedi riquadri blu).
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2. Metodologia

Come sono state condotte le interviste e cosa caratterizza le aziende coinvolte nell’ambito di
questo rapporto? Il seguente capitolo descrive la metodologia utilizzata e fornisce una pano-

ramica del campione.

2.1. Interviste

La base empirica del presente rapporto e costituita da 46 interviste condotte con i rappresen-
tanti di aziende che tra il 2006 e la fine di agosto 2017 sono state sottoposte a un controllo sta-
tale sulla parita salariale. Le interviste sono state svolte telefonicamente in lingua tedesca e
francese sulla base di un filo conduttore reso noto precedentemente agli intervistati.

Le conversazioni sono state protocollate e in seguito valutate a livello contenutistico. | dati in
esse contenuti sono stati resi completamente anonimi da INFRAS per evitare che si risalga alle

imprese intervistate. Anche al committente (UFU) sono stati presentati solo risultati anonimi.
2.2. Panoramica del campione

Quattro quinti delle persone intervistate lavorano nel reparto HR

Oltre quattro quinti degli intervistati hanno dichiarato di lavorare nel reparto Risorse umane
della relativa azienda. La maggior parte di essi dispone di un’esperienza professionale pre-
gressa in quest’ambito. Il 17% dei rappresentati intervistati (n=46) € membro della direzione e

il 72% ha una funzione dirigenziale nel reparto HR.
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Circa la meta delle aziende intervistate ha tra 50 e 250 dipendenti

Circa la meta delle 46 aziende intervistate ha tra 50 e 250 dipendenti, un quarto ricade nella
categoria delle «grandi» imprese (251-1000 dipendenti) e il quarto restante & costituito da im-
prese «molto grandi» (oltre 1000 dipendenti). Il numero medio dei dipendenti delle aziende

partecipanti al sondaggio e 310.

Figura 1:

Dimensioni aziendali

® Medie (50-250 dipendenti)
® Grandi (251-1000 dipendenti)

Molto grandi (oltre 1000 dipendenti)

n=46
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Le aziende intervistate operano in nove diversi settori

Le aziende intervistate (n=46) operano in nove settori ai sensi delle categorie NOGA (UST
2008). In sintesi il quadro ¢ il seguente: la meta delle imprese puo essere attribuita al gruppo
«servizi», il 33% al gruppo «industria manifatturiera, fornitura di energia elettrica, costruzioni»

e il 17% al gruppo «commercio, manutenzione e riparazione»?.

Figura 2:
Settore
m Industria manifatturiera, fornitura di
energia elettrica, costruzioni
m Commercio, manutenzione e riparazione
Servizi
n=46

In totale i gruppi comprendono nove diversi settori ai quali appartengono le aziende intervistate

2 Servizi (categorie NOGA: J, K, M, P e R); industria manifatturiera, fornitura di energia elettrica, costruzioni (categorie NOGA: C,
D, F); commercio, manutenzione e riparazione (categoria NOGA: G).
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11 60% delle imprese intervistate ha una rappresentanza femminile non superiore al 25%
In nove aziende su dieci la quota di donne & inferiore o pari alla meta dei dipendenti. Il 60% ha
una componente femminile non superiore a un quarto. Solo in tre delle aziende intervistate le
donne rappresentano piu della meta dell’organico. In media la percentuale di donne nelle

aziende intervistate si attesta a circa il 21%.

Figura 3:

Componente femminile

m Bassa (0-25%)

B Piuttosto bassa (26-50%)

Piuttosto alta (oltre il 50%)

n=45
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11 13% delle imprese del campione non rispetta le condizioni del settore degli acquisti

Sulla base del primo controllo sulla parita salariale dell’UFU, la maggior parte delle aziende in-
tervistate rientrava nei limiti di tolleranza del 5%: un terzo di queste non aveva problemi siste-
matici in riferimento alla parita salariale mentre circa la meta ne ha riportati alcuni® 4. Nel 13%
delle imprese il primo controllo ha evidenziato una disparita salariale di genere di oltre il 5%°.In

questi casi le aziende hanno dovuto adottare misure migliorative.

Figura 4:

Risultato del controllo salariale

m Non significativo
m Significativo (0-5%)
m Significativo (>5%)

Altri motivi

n=45¢
Il diagramma comprende i risultati dei controlli nelle aziende intervistate nell’ambito di questo rapporto.

3| risultati sono comparabili a quelli di altri settori. Nell’lambito delle misure collaterali vengono riscontrate violazioni in circa il
10% dei controlli tripartiti e nel 30% dei controlli paritetici. In circa il 35% dei controlli per la lotta contro il lavoro nero vengono
rilevati casi sospetti.

4 Nessun problema con la parita salariale: i risultati non si discostano dallo 0 in misura statisticamente significativa.

Alcuni problemi con la parita salariale: i risultati si discostano dallo 0 in misura statisticamente significativa.

Le condizioni del settore degli acquisti non sono rispettate: i risultati superano la soglia di tolleranza del 5% in misura statistica-
mente significativa.

5 La rilevanza statistica indica se in un’azienda si verifica una discriminazione salariale sistematica con una probabilita non tra-
scurabile. La soglia di tolleranza del 5% tiene conto dei fattori non discriminatori che non vengono rilevati dal modello analitico
standard della Confederazione (Logib) ma possono influire sul divario retributivo.

61 risultati del controllo salariale di un’azienda non erano noti.
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Di seguito verra fornita una valutazione sistematica delle risposte alle domande dell’intervista.
In questo contesto & stato verificato se le risposte delle imprese differiscono sulla base della

dimensione aziendale, della percentuale di donne, del settore operativo e dei risultati del con-

trollo salariale.
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3. Risultati delle interviste

Quali effetti ha sortito sulle imprese il controllo statale sulla parita salariale? L’azienda era
gia sensibile a questo tema? Oggigiorno come viene affrontato? Di seguito verranno fornite

le risposte a queste e altre domande.

3.1. Situazione prima del controllo

11 60% delle aziende non aveva mai svolto un’analisi sulla parita salariale prima del controllo
Sebbene la Confederazione preveda un’autodichiarazione, il 60% delle aziende non aveva mai
svolto un’analisi sulla parita salariale prima del controllo statale. Circa il 40% delle aziende in-
tervistate (20 su 46) aveva gia svolto analisi sulla parita salariale di propria iniziativa. Tra i mo-
tivi addotti figurano ad esempio la partecipazione agli acquisti pubblici, la comparazione fra i
salari all’interno del settore o la revisione del sistema retributivo. Non sono state rilevate parti-
colarita in riferimento alle dimensioni aziendali, al settore operativo, alla percentuale di donne
e al risultato del controllo sulla parita salariale, vale a dire che la manifestazione di queste ca-
ratteristiche nell’intero campione era proporzionalmente analoga rispetto al campione delle
aziende che eseguivano analisi sulla parita salariale gia prima del controllo della Confedera-

zione.

11 25% delle imprese conosceva Logib gia prima del controllo

Un quarto delle aziende intervistate (12 su 46) ha dichiarato di essere gia stato a conoscenza di
Logib prima del controllo della Confederazione. In tali aziende non sono state rilevate tendenze
in relazione alla quota femminile, al settore, alle dimensioni aziendali e al risultato dei controlli

salariali.

11 15% delle aziende utilizzava Logib gia prima del controllo

Logib & stato utilizzato da otto delle 20 aziende che eseguivano analisi sulla parita salariale gia
prima del controllo, ossia il 15% di tutte le imprese intervistate. Tra gli altri metodi menzionati
figurano sistemi non statistici propri delle imprese (citati otto volte), Landolt & Méchler (citato

due volte), visisal/cepec e Hay (citati rispettivamente una volta).
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Settore Dimensioni aziendali Componente femminile
U 1) 'ﬁ‘.
Servizi Molto grandi Piuttosto bassa
(oltre 1000 dipendenti) (26-50%)

«Dal controllo utilizziamo regolarmente Logib, uno
strumento utile anche in riferimento alla comunicazione
verso l'esternox».

Prima del controllo della Confederazione lo strumento di analisi Logib non era noto all’azienda.
Tuttavia da allora viene utilizzato annualmente per effettuare analisi sulla parita salariale in ag-

giunta ai metodi impiegati anche in precedenza a tale scopo.

Due fattori hanno portato all’utilizzo di Logib su base volontaria: da un lato la parita salariale
tra uomo e donna rispecchia le aspettative interne e dall’altro e utile poter comunicare verso
I’esterno che viene utilizzato lo strumento di analisi della Confederazione e che i risultati sono
positivi. L'azienda continua a utilizzare anche altri metodi per I’analisi interna e i risultati corri-

spondono a quelli di Logib.

L’azienda attribuisce un’efficacia piuttosto ridotta al controllo sulla parita salariale, poiché non
ha determinato I'adozione di misure concrete. Ad esempio il sistema retributivo stesso non e

stato adeguato, anche perché il risultato era positivo.
Tuttavia, secondo la persona intervistata, le analisi sulla parita salariale potrebbero portare
all’adozione di misure ove necessario. L’autovalutazione di Logib consente di informare i singoli

reparti su eventuali sviluppi, ad esempio se si avvicinano troppo alla soglia di tolleranza. Nel

complesso si tratta di uno strumento di analisi molto «pragmatico».

*Denominazione fittizia: nome dell’azienda inventato e anonimizzato.
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Settore Dimensioni aziendali Componente femminile
s /ﬂ\ 'ﬁ‘.

Industria manifatturiera, fornitura Molto grandi Bassa

di energia elettrica, costruzioni (oltre 1000 dipendenti) (0-25%)

«ll controllo ha aumentato la consapevolezza del
problema. Sono stati alzati i salari di tutte le donne».

Il controllo della Confederazione ha portato a una maggiore sensibilizzazione dell’azienda verso la

parita salariale tra uomo e donna e all’adozione di diverse misure.

Due esempi: per sopperire alla mancanza di alcuni dati sulla formazione dei dipendenti, emersa
nell’ambito del controllo, e stato effettuato un ampio rilevamento interno. Ora il livello di for-
mazione viene registrato per ogni nuovo dipendente. Inoltre il salario di tutte le donne e stato
aumentato con un importo di base, per evitare di incorrere in una situazione negativa in riferi-

mento alla parita retributiva.

Secondo la persona intervistata, prima del controllo della Confederazione I'azienda comparava
gli stipendi tra loro sulla base della revisione salariale annuale, ma non in misura dettagliata
come oggi. L’azienda intende ora analizzare regolarmente gli stipendi con Logib, come ha an-
che gia fatto su base volontaria, con |'obiettivo di essere un datore di lavoro ambito che offre
retribuzioni eque. A tal fine & opportuno essere a conoscenza di eventuali divergenze per poter

affrontare potenziali problemi.

*Denominazione fittizia: nome dell’azienda inventato e anonimizzato.
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3.2. Effetti del controllo

Quasi I’'80% delle imprese ricorda tuttora il risultato del controllo

La maggior parte delle persone intervistate (36 su 46) ha dichiarato di ricordarsi ancora i risul-
tati del controllo salariale. Tre di queste hanno affermato di essere rimaste sorprese del risul-

tato, che nel loro caso aveva messo in luce una disparita salariale di genere superiore al 5%. Le
restanti 33 aziende non sono state colte di sorpresa, ma hanno trovato conferma della propria
prassi salariale. Inoltre hanno dichiarato di aver gia svolto analisi salariali in precedenza o di

aver optato volutamente per un sistema retributivo neutro.

11 70% delle imprese ha riportato effetti in seguito ai controlli
In oltre due terzi delle aziende (33 su 46) sono stati riscontrati effetti in seguito al controllo sta-
tale. Nell’intervista 23 aziende hanno rilevato uno o due effetti e 10 ne hanno riportati addirit-

tura tre o piu.

Figura 5: numero di effetti riportati in seguito al controllo salariale

Numero di aziende

14

12

10 O m Altri motivi
8 m Significativo (>5%)
6 m Significativo (0-5%)
4 ® Non significativo
2 I O O -
o i i 1 O

1 effetto 2 effetti 3 effetti 4 effetti 5 effetti 6 effetti

La figura mostra il numero di effetti menzionati dalle imprese nell’intervista, suddivisi in base al risultato del control-lo. Cin-
que aziende hanno rilevato tre effetti; di queste, una ha riportato un risultato non significativo.

Come mostra la figura, le aziende che non hanno ottenuto un risultato significativo in occa-
sione del controllo riportano tendenzialmente meno effetti rispetto a quelle con un risultato

significativo inferiore o superiore alla soglia di tolleranza.
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Ampio spettro di effetti dalla sensibilizzazione fino agli adeguamenti dei salari

Lo spettro degli effetti menzionati durante le interviste & ampio e va da una maggiore consape-
volezza del tema a concreti adeguamenti salariali. Dalla figura sottostante emerge che le
aziende con un risultato non significativo attribuiscono al controllo in particolare il merito di
aver aumentato la sensibilita verso la tematica e migliorato la gestione dei dati dei collabora-
tori. Tuttavia due di queste aziende hanno comunque apportato adeguamenti salariali in se-
guito al controllo. Nelle aziende con un risultato significativo superiore o inferiore alla soglia di
tolleranza sono stati rilevati effetti anche in altri ambiti, tra cui il coinvolgimento di consulenti
esterni e adeguamenti del processo di reclutamento e del sistema retributivo in generale.
Nell’intervista tutte le aziende hanno affermato di non aver svolto corsi di formazione e perfe-

zionamento sul tema della parita salariale.

Figura 6: effetti riportati in seguito al controllo sulla parita salariale

Numero di aziende

14

12

10 O m Altri motivi
8 | Significativo (>5%)
6 m Significativo (0-5%)
4 m Non significativo
2 I O m m
o - - = O

1 effetto 2 effetti 3 effetti 4 effetti 5 effetti 6 effetti

La figura mostra il numero di aziende che durante I'intervista hanno menzionato un determinato effetto, suddivise in base al
risultato del controllo salariale. Era possibile citare pilu effetti. Esempio di lettura: delle aziende che hanno effettuato ade-
guamenti del sistema retributivo, due hanno ottenuto un risultato significativo con una differenza salariale di genere di
0-5% e una ha riportato un risultato significativo con una differenza salariale >5%.

Per quanto riguarda gli effetti riportati, non sono state rilevate tendenze in relazione al settore
operativo. In media le imprese piu grandi riferiscono di aver adottato un maggior numero di
misure rispetto a quelle piu piccole (medie: 0,8 misure; grandi: 2 misure, molto grandi: 1,1 mi-
sure). Anche le aziende con una maggiore percentuale di donne in media hanno attuato ten-
denzialmente piu misure (percentuale bassa: 1,3 misure; percentuale piuttosto bassa: 1,8 mi-

sure; percentuale >50%: 3,6 misure).
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La sensibilizzazione é I'effetto pil citato

Oltre la meta degli intervistati (25 su 46) & dell’avviso che il controllo della Confederazione ab-
bia contribuito ad aumentare la sensibilita verso il tema della parita salariale all’interno
dell’azienda (vedi Fehler! Verweisquelle konnte nicht gefunden werden.). Cinque aziende
hanno sottolineato in particolare I'importanza della sensibilizzazione dei superiori (era possi-
bile citare piu voci). Tre aziende hanno posto I’accento sull’'importanza di una retribuzione
equa al loro interno. e, per questo motivo, hanno apprezzato la conferma ottenuta attraverso il
controllo. Un’azienda reputa fondamentale che la parita salariale sia verificata da un organismo

indipendente.

Un’adeguata gestione dei dati agevola le successive analisi sulla parita salariale

Il secondo effetto piu citato € il miglioramento della gestione dei dati dei collaboratori. Per ef-
fettuare un’analisi sulla parita salariale con Logib, sono necessari determinati dati, come I'ul-
timo grado di istruzione. 16 aziende hanno dichiarato di registrare ora questi dati (ad es. corsi
di formazione e specializzazione) in modo sistematico, principalmente allo scopo di essere piu

preparate per I’analisi successiva.

Quasi un quarto delle aziende si avvale di supporto esterno
11 aziende riferiscono di essere ricorse a consulenti esterni per I'effettuazione dell’analisi sulla
parita salariale, lo svolgimento di verifiche o I'attuazione di misure migliorative (ad es. adegua-

mento del sistema retributivo).

11 20% delle aziende ha effettuato adeguamenti salariali in seguito al controllo

Nove aziende su 46 hanno affermato di aver adeguato gli stipendi sulla base dei risultati del
controllo. Un’azienda ha stabilito un aumento per tutte le donne sotto forma di importo di
base, alzando il loro livello salariale. In un’altra azienda gli stipendi delle donne di un reparto,
risultati molto piu bassi di quelli degli uomini, sono stati aumentati in modo sproporzionato per
i successivi tre anni. Al contempo gli stipendi di alcuni uomini di questo reparto sono stati con-
gelati. Nessun’azienda ha reputato necessario ridurre i salari degli uomini. Due delle nove
aziende che hanno apportato adeguamenti salariali erano tenute a farlo in quanto superavano
significativamente la soglia di tolleranza. Delle restanti sette, due non avevano problemi in rife-

rimento alla parita salariale e cinque ne avevano alcuni’.

7| risultati non si discostano dallo 0 in misura statisticamente significativa: nessun problema con la parita salariale.

| risultati si discostano dallo 0 in misura statisticamente significativa: alcuni problemi con la parita salariale.

I risultati superano la soglia di tolleranza del 5% in misura statisticamente significativa: le condizioni del settore degli acquisti
non sono rispettate.
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Oltre il 15% delle aziende ha adeguato la procedura di reclutamento o quella di sviluppo del
personale

In alcuni casi la parita salariale viene ora tenuta esplicitamente in considerazione nelle contrat-
tazioni annuali, nelle promozioni e nelle assunzioni. Alcune imprese riferiscono ad esempio che
ora, in caso di nuove assunzioni, prestano particolare attenzione alla parita di retribuzione tra
donne e uomini a prescindere dal comportamento in sede di contrattazione. Un’azienda tema-
tizza sistematicamente la parita salariale a tutte le contrattazioni e un’altra si impegna a tenere

in adeguata considerazione le donne in caso di promozioni.

L’8% delle imprese ha adeguato il sistema retributivo sulla base del controllo

Quattro aziende riferiscono di aver adeguato il proprio sistema retributivo in seguito al con-
trollo. Una di esse ha effettuato un’analisi funzionale e creato un profilo professionale per ogni
collaboratore. | cambiamenti dei profili vengono adeguati annualmente. | punti che ne risul-
tano, indicanti il valore dell’attivita svolta, vengono inseriti nelle fasce salariali in occasione de-

gli adeguamenti annuali degli stipendi.

Oltre il 60% delle imprese comunica i risultati del controllo

Oltre il 60% delle aziende intervistate ha comunicato i risultati del controllo sulla parita sala-
riale internamente o alle gare d’appalto. Diverse aziende allegano ai propri preventivi |'attesta-
zione dell’UFU sul rispetto della parita salariale e alcune riportano questa informazione nelle
relazioni annuali o nei rapporti sulla sostenibilita. Per quanto riguarda la comunicazione verso
I'interno, i collaboratori sono stati informati dei risultati prevalentemente via internet o in oc-

casione di riunioni del personale o corsi di formazione.
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Settore Dimensioni aziendali Componente femminile
s /ﬂ\ 'ﬁ‘.

Industria manifatturiera, fornitura Medie Piuttosto bassa

di energia elettrica, costruzioni (50-250 dipendenti) (26-50%)

«Finora non abbiamo effettuato alcuna analisi sulla
parita salariale».

Il controllo della Confederazione ha sensibilizzato I’azienda sul tema della parita salariale, non
solo tra uomo e donna ma anche tra persone con responsabilita simili. Secondo I'azienda il con-
trollo ha messo in luce in particolare due aspetti, ossia la possibilita di essere esaminati al ri-
guardo e I'importanza che la Confederazione e i Cantoni attribuiscono al rispetto della parita

salariale.

Sebbene il risultato fosse conforme alle aspettative, prima del controllo & emerso un certo ner-
vosismo. La collaborazione con la Confederazione durante il controllo & stata percepita positi-
vamente. L’azienda considera il risultato dell’analisi come una base alla quale fare riferimento
ad esempio per spiegare i salari ai collaboratori. E emerso chiaramente che 'attuale sistema
retributivo sta dando risultati positivi e si puo quindi affermare a buon diritto che la parita sala-
riale tra uomo e donna e rispettata. Non sono stati effettuati adeguamenti dei salari o del si-

stema retributivo riconducibili al controllo.
Tuttavia, alla luce della situazione attuale, possono essere rilevati cambiamenti: prima del con-
trollo della Confederazione I'azienda non aveva mai effettuato analisi sulla parita salariale

mentre ora ne svolge regolarmente con Logib. | risultati vengono comunicati sia all’esterno sia

all'interno, ad esempio in occasione di colloqui sui salari o eventi per il personale.

*Denominazione fittizia: nome dell’azienda inventato e anonimizzato.
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Settore Dimensioni aziendali Componente femminile
A 1) 'ﬁ‘.

Commercio, manutenzione Grandi Bassa

e riparazione (251-1000 dipendenti) (0-25%)

«ll controllo ha avuto effetti diretti sulla
successiva contrattazione salariale».

Secondo la persona intervistata, il controllo della Confederazione ha senza dubbio contribuito
alla sensibilizzazione dell’azienda sul tema della parita salariale. L'impatto nel breve periodo &
stato relativamente grande: il controllo ha avuto anche effetti diretti sulla successiva contratta-

zione salariale.

In precedenza le posizioni rivestite dai dipendenti e I'individuazione di discrepanze erano punti
centrali del ciclo salariale annuale, nell’ambito del quale I'azienda esaminava i diversi team. La
valutazione era neutrale in termini di genere, ma fino ad allora la parita salariale tra uomo e
donna non era un tema prioritario. Lo strumento di autovalutazione Logib non era conosciuto

prima del controllo della Confederazione.

In seguito al controllo sono state attuate diverse misure: gli stipendi delle donne sono stati rivi-

sti e, durante le contrattazioni salariali, sono stati apportati adeguamenti e miglioramenti.

L’azienda ha preso atto che in caso di nuove assunzioni occorre prestare maggiore attenzione
alla fascia salariale delle donne. Inoltre la parita salariale & diventata un tema trattato regolar-

mente in occasione delle revisioni. L’azienda intende utilizzare Logib anche in futuro.

* Denominazione fittizia: nome dell’azienda inventato e anonimizzato.
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3.3. Situazione dopo il controllo

In seguito al controllo, il 60% delle aziende effettua analisi sulla parita salariale...

In seguito al controllo della Confederazione, quasi due terzi delle aziende intervistate (29 su
46) hanno effettuato una o piu analisi sulla parita salariale, come previsto nel settore degli ac-
quisti. 18 di queste si sono avvalse del modello analitico standard della Confederazione Logib.
Le restanti imprese hanno utilizzato altri strumenti, ad es. ABAKABA (citato una volta), I'analisi

della parita salariale «L&M-Aba-24» (citato quattro volte) o sistemi propri (citati sei volte).

...il 75% di queste le svolge regolarmente

Tre quarti delle aziende che dopo il controllo hanno effettuato ulteriori analisi sulla parita sala-
riale (22 su 29) le svolgono o le pianificano a intervalli regolari: 13 con cadenza annuale, quat-
tro con cadenza biennale e tre con cadenza triennale. Due delle aziende non hanno fornito in-

formazioni precise sulla frequenza.

La partecipazione al settore degli acquisti pubblici e il principale motivo dell’effettuazione di
analisi volontarie

Sono stati indicati diversi motivi in riferimento allo svolgimento su base volontaria di analisi
sulla parita salariale in seguito al controllo (era possibile citare pilu voci). || motivo menzionato
pil spesso era la partecipazione al settore degli acquisti pubblici (citato 14 volte). Inoltre &
stata citata di frequente la volonta di molte aziende di eliminare eventuali discriminazioni per
essere considerate un datore di lavoro moderno (citato 8 volte). Tre rappresentati hanno sotto-
lineato che I'analisi sulla parita salariale viene svolta in particolare per avere la conferma che
tutti siano trattati in modo equo. Secondo due aziende un’analisi approfondita & necessaria per
rendere conto della politica salariale alla societa madre e per sviluppare un sistema retributivo.

Un’altra azienda ritiene che sia importante comunicare i risultati dell’analisi.

Il motivo principale per il quale non vengono svolte ulteriori analisi & «I’assenza di necessita»
Quattro delle aziende che dal controllo della Confederazione non hanno svolto alcuna analisi
sulla parita salariale affermano che non ce n’e bisogno. Due aziende riportano la mancanza di
tempo come motivo principale, altre due affermano di aver pianificato un’analisi prossima-

mente e una ritiene che il risultato del controllo della Confederazione sia ancora valido.
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Un terzo delle aziende che hanno svolto ulteriori analisi riporta un miglioramento dei risul-
tati

Un terzo delle aziende che dopo il controllo hanno effettuato altre analisi sulla parita salariale
(10 su 29) afferma che da allora il risultato (la differenza di stipendio tra uomo e donna) & mi-
gliorato ulteriormente verso lo 0%. Cinque di queste operano nel settore dei servizi e le altre
cinque in quello manifatturiero, della fornitura di energia elettrica e delle costruzioni. In sei
aziende la quota femminile e bassa (tra lo 0 e il 25%), in tre piuttosto bassa (tra il 26 e il 50%) e
in una piuttosto alta (oltre il 50%). Tra i motivi del miglioramento dei risultati figurano I'ade-
guamento dei salari (citato 4 volte) e le modifiche della struttura dell’organico (meno perso-
nale dirigenziale e donne nella direzione, citati rispettivamente una volta). Quattro aziende non

hanno fornito motivi in riferimento al miglioramento dei risultati.

Per un altro terzo di aziende la differenza salariale immotivata é rimasta pressoché invariata
In nove delle 29 aziende che dopo il controllo hanno effettuato ulteriori analisi la differenza sa-
lariale di genere non & cambiata in seguito. Sette aziende hanno dichiarato di aver ottenuto ri-
sultati simili e di esserne tuttora soddisfatte. Un’azienda ha riportato variazioni annuali della
discriminazione salariale dell’ordine di circa 2,5 punti percentuali. Solo un’azienda rileva che vi

sono ancora disparita salariali di genere.
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Settore Dimensioni aziendali Componente femminile
U 1) 'ﬁ‘.
Servizi Medie Piuttosto bassa
(50-250 dipendenti) (26-50%)

«ll controllo aumenta la consapevolezza e porta a
mettersi in discussione».

Il controllo della Confederazione ha portato I'azienda ha porsi diverse domande sulla parita di
genere: le donne andrebbero incentivate maggiormente? Sarebbe opportuno sviluppare altre
strutture in azienda per distribuire meglio gli oneri e offrire maggiori opportunita alle persone
ambiziose, indipendentemente dal genere? Il controllo salariale ha generato un ampio dibattito
su questi punti all’interno dell’azienda, stimolando una presa di coscienza sul tema. Il fatto di
essersi messi in discussione in seguito al controllo & un aspetto positivo secondo la persona in-

tervistata.

Sebbene dopo il controllo non siano state adottate misure concrete in riferimento alle retribu-
zioni, in caso di proposte di promozione I'azienda cerca di tenere conto di tutti. Nelle discus-
sioni con i diversi livelli viene esaminata di anno in anno la situazione di tutto il personale.

Ognuno deve avere la possibilita di avanzare.

Grazie alla copertura mediatica, il tema della parita di genere viene costantemente messo in
luce. Spesso si ha I'impressione di procedere nella direzione giusta, ma € necessario porsi sca-
denze per monitorare gli sviluppi, altrimenti si rischia che il tema passi in secondo piano. La
persona intervistata ritiene che in futuro potrebbe essere rilevato un maggior numero di dati

sul tema della parita.

* Denominazione fittizia: nome dell’azienda inventato e anonimizzato.
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4, Conclusioni

I controlli si sono rivelati utili

Nel complesso dal sondaggio &€ emerso un quadro positivo. Anche se nella maggior parte delle
aziende intervistate non & stata rilevata una violazione dei requisiti del settore degli acquisti
pubblici, il controllo ha sortito effetti in quasi tre quarti di esse. Sebbene molte persone intervi-
state abbiano inizialmente negato I'utilita del controllo, andando a fondo alla questione &
emerso un ampio spettro di effetti: circa il 20% delle aziende ha effettuato adeguamenti sala-
riali in seguito al controllo. Altre si impegnano a tenere in maggiore considerazione la parita sa-
lariale gia durante il processo di reclutamento e altre ancora intendono riesaminare e ottimiz-
zare il proprio sistema retributivo. Un altro importante effetto dei controlli € la maggiore sensi-
bilizzazione verso il tema della parita salariale. Diversi responsabili del personale hanno affer-
mato, ad esempio, che il controllo della Confederazione ha contribuito in generale ad attribuire
maggiore importanza alla parita salariale all’interno dell’azienda, dando loro la possibilita di af-

frontare il tema in modo prioritario.

La pressione sulle aziende favorisce I'introduzione di analisi regolari sulla parita salariale

| controlli nel settore degli acquisti pubblici della Confederazione hanno portato le aziende a
confrontarsi con il tema della parita salariale. Alcune di esse, che in precedenza non effettua-
vano analisi, ora esaminano regolarmente la parita degli stipendi. La pressione dei controlli sta-
tali ha favorito I'introduzione di analisi volontarie, che hanno portato molte imprese a miglio-
rare ulteriormente il proprio risultato e ad ambire a ridurre al minimo la differenza salariale di
genere. Dalle interviste € emerso in generale che molte imprese sono consapevoli dell'impor-
tanza di un sistema retributivo equo per la loro immagine di datore di lavoro. Alcune aziende
che hanno ottenuto un buon risultato si sono dette liete di avere una conferma ufficiale della
parita salariale. Inoltre circa due terzi delle aziende tengono a comunicare i risultati del con-

trollo all’interno e/o all’esterno.

E importante motivare e informare le aziende

Sulla base dei risultati della presente analisi si pud concludere che i controlli statali rappresen-
tano uno strumento efficace per il miglioramento della parita salariale. A tal fine & fondamen-
tale che le aziende ottengano informazioni adeguate sul contesto dei controlli e sul metodo
analitico e vengano motivate a eseguire analisi sulla parita salariale a intervalli regolari anche

successivamente. Una volta predisposti i dati nella forma necessaria, lo svolgimento ripetuto
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dell’analisi con Logib non richiede piu molto impegno (cfr. INFRAS 20158). Pertanto & impor-

tante che le aziende riconoscano I'utilita della parita salariale e restino focalizzate sul tema.

8 Regulierungsfolgenabschatzung zu den geplanten Massnahmen zur Durchsetzung der Lohngleichheit, Ziirich 2015 (Valutazione

delle conseguenze regolamentari delle misure pianificate per I'attuazione della parita salariale, Zurigo 2015, non disponibile in
italiano). Studio per conto dell’ Ufficio federale di giustizia.
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Settore Dimensioni aziendali Componente femminile
s /ﬂ\ 'ﬁ‘.

Industria manifatturiera, fornitura Grandi Bassa

di energia elettrica, costruzioni (251-1000 dipendenti) (0-25%)

«Non abbiamo mai ottenuto un risultato cosi positivo
come quello dell’anno scorso, é stato un successo».

Il risultato del controllo della Confederazione era conforme alle aspettative dell’azienda. Un
aspetto determinante a tal fine e stato il precedente svolgimento di autovalutazioni con Logib
di propria iniziativa. Il controllo ha dimostrato che con la rielaborazione del sistema retributivo
effettuata in precedenza sono stati raggiunti gli obiettivi prestabiliti. L’azienda ambisce ora a

ottenere un certificato sulla parita salariale indipendente dal controllo.

L’attenzione per il tema della parita retributiva nelle contrattazioni salariali e nei colloqui con i
collaboratori non e da ricondurre al controllo, che tuttavia ha portato a un miglioramento nella
gestione dei dati. La banca dati interna dei collaboratori e stata rielaborata in modo tale da

agevolare le future analisi sulla parita salariale.

Ogni anno l'azienda effettua analisi sulla parita salariale sulla base dei dati di Logib. Nel corso
del tempo e stato registrato un miglioramento continuo dei risultati. L'uguaglianza tra uomo e
donna riveste un’importanza centrale per I'azienda. La parita salariale & un imperativo dettato
dall’equita. L’azienda punta anche ad acquisire un maggior numero di donne. E molto moti-
vante trovarsi sulla strada giusta con gli strumenti utilizzati. | risultati vengono comunicati sia

internamente sia nei rapporti aziendali.

* Denominazione fittizia: nome dell’azienda inventato e anonimizzato.
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