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Abstract 

L’attuazione delle pari opportunità di genere è un problema attuale poiché, dall’inserimento 

dell’uguaglianza giuridica nella Costituzione federale nel 1981 e dall’entrata in vigore della 

Legge federale sulla parità dei sessi nel 1996, la situazione della donna è migliorata, ma 

l’uguaglianza effettiva nell’ambito formativo e lavorativo in Ticino ed in Svizzera non è ancora 

stata raggiunta. La domanda alla quale si vuole rispondere con questo elaborato è se 

l’economia comportamentale può essere utilizzata per risolvere i problemi e abbattere le 

barriere che impediscono la parità di genere.  

L’economia comportamentale sostiene che l’agente razionale, egoista, amorale ed 

egocentrico protagonista della teoria economica neoclassica non corrisponde alla realtà; per 

questo motivo, questo filone di ricerche incorpora elementi di altre discipline, in particolar modo 

della psicologia, e studia l’atteggiamento dell’uomo, al fine di definire alcuni pungoli ovvero 

degli incentivi, non necessariamente economici, che condizionino il comportamento degli 

individui. 

Dopo un’accurata analisi della letteratura, una selezione degli elementi dell’economia 

comportamentale utili per le pari opportunità di genere e un approfondimento con alcune 

esperte per delineare al meglio le barriere in Ticino ed in Svizzera, si è giunti alla conclusione 

che questo approccio può contribuire all’eliminazione delle disuguaglianze di genere, 

soprattutto nell’ambito lavorativo e a livello aziendale, anche se le barriere fondamentali da 

abbattere sono i pregiudizi e gli stereotipi di genere.
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1. Introduzione 

La scelta di questo tema di tesi è nata a seguito dell’assegnazione del premio Nobel per 

l’Economia 2017 a Richard H. Thaler, considerato uno dei fondatori dell’economia 

comportamentale, insieme a Daniel Kahneman, il quale ha ricevuto questo ambito 

riconoscimento nel 2002 (Nobelprize, 2002; 2017). L’interesse verso questa nuova visione 

dell’economia, che si contrappone al modello classico dell’Homo Economicus, e una forte 

attrazione per i temi dell’uguaglianza di genere hanno portato ad applicare l’economica 

comportamentale sulle pari opportunità di genere.  

L’ origine dell’economia comportamentale è definibile a partire dai primi anni Settanta quando 

Thaler, ancora studente all’Università di Rochester, iniziò a raccogliere alcune osservazioni 

sugli aspetti comportamentali dell’uomo che il modello dell’agente economico razionale non 

sapeva spiegare. Successivamente, Thaler, Kahneman e Knetsch hanno elaborato i concetti 

di punto di riferimento e di avversione alla perdita tipici dell’economia comportamentale 

(Kahneman, 2011, p. 388-402). Essa pone alcuni principi chiave del comportamento dell’uomo 

non coperti dalla teoria economica neoclassica (Shah & Dawney, 2005) tra i quali: l’interesse 

al comportamento degli altri, l’importanza dello status-quo, la motivazione a “fare la cosa 

giusta”, l’avversione alla perdita e il bisogno delle persone di sentirsi coinvolte ed efficaci per 

avviare il cambiamento. 

È stata inoltre introdotta la figura dell’architetto delle scelte come colui che ha la responsabilità 

di organizzare il contesto nel quale gli altri prendono le decisioni, anche senza rendersene 

conto. Piccoli dettagli, addirittura apparentemente insignificanti, possono avere una notevole 

influenza sul comportamento, in quanto “ogni dettaglio conta” (Thaler & Sunstein, 2008, p. 7-

10). Infatti l’inconscio cognitivo, secondo le neuroscienze sperimentali, è il programma di 

default della mente, che processa i dati necessari per orientarsi nel mondo, senza dover far 

dipendere tutti i processi da un atto di concentrazione volontario. I giudizi intuitivi sono quindi 

un esempio di queste trappole mentali, definite anche barriere, create dal cervello e dai 

meccanismi inconsci, che possono subire alcune cliniche manipolazioni da parte degli 

architetti delle scelte (Motterlini, 2008, p. 9-17). 

Da qui nasce il paternalismo libertario inteso come la creazione di provvedimenti politici che 

tutelano o aumentano la libertà di scelta, influenzando i comportamenti degli individui al fine 

di rendere le loro vite più lunghe, sane e migliori. Gli esponenti di questo movimento, i cui padri 

fondatori sono Thaler e Sunstein, si considerano libertari perché sostengono che gli individui 

debbano essere liberi di fare come credono, cioè essere liberi di scegliere, mentre sono 

paternalisti perché pensano sia lecito cercare di influenzare i comportamenti degli individui, 

grazie all’architettura delle scelte (Thaler & Sunstein, 2008, p. 10-15). 

Il paternalismo libertario è un paternalismo piuttosto indulgente, tenue e poco invadente 

perché preserva la libertà e le scelte non vengono impedite, bloccate o rese eccessivamente 

onerose; opera grazie ai pungoli, ovvero alcuni incentivi non necessariamente economici 

perché sono qualsiasi aspetto della presentazione delle scelte che condiziona il 
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comportamento degli individui, senza vietare alcuna possibilità. I pungoli che vengono creati 

devono avere la massima probabilità di esser efficaci e la minima probabilità di essere dannosi 

e sono una spinta gentile (Thaler & Sunstein, 2008, p. 75-82). Gli architetti delle scelte possono 

modificare i comportamenti individuali con i pungoli: è utile domandarsi se i pungoli potrebbero 

essere efficaci per cercare di modificare i pregiudizi di genere. 

Uomini e donne in Svizzera, come esplicitato dall’art. 8 della Costituzione hanno uguali diritti. 

La legge ne assicura l’uguaglianza, di diritto e di fatto, in particolare per quanto concerne la 

famiglia, l’istruzione e il lavoro. Uomo e donna hanno diritto a un salario uguale per un lavoro 

di uguale valore (Costituzione federale della Confederazione Svizzera, 1999, p. 3). La LPar 

(Legge federale sulla parità dei sessi, 1995) è stata creata per promuovere l’uguaglianza 

effettiva fra uomo e donna e si applica ai rapporti di lavoro disciplinati dal Codice delle 

obbligazioni e dal diritto pubblico federale, cantonale e comunale. Esistono anche l’Ufficio 

federale per l’uguaglianza tra donna e uomo per la parità tra i sessi in famiglia e nella vita 

professionale e la Commissione federale per le questioni femminili con il fine di combattere le 

differenze meno visibili (Commissione federale per le questioni femminili CFQF, s.d.; Ufficio 

federale per l'uguaglianza fra donna e uomo UFO, s.d.). 

Nonostante le leggi citate e i servizi attivi nella Confederazione, spesso le donne sono vittime 

di segregazione orizzontale (cioè vengono assunte solo per determinati impieghi), 

segregazione verticale (quindi non lavorano nei quadri dirigenziali), differenze salariali (si stima 

di circa il 16-18%) e pregiudizi e resistenze culturali (come le ostilità dei colleghi) (Mirante, a.a. 

2017/18). 

L’articolo 8 è stato inserito nella Costituzione nel 1981 e la LPar è stata approvata nel 1995 

(Un salario uguale per un lavoro di uguale valore, 2009) quindi è da anni che la Confederazione 

cerca di introdurre le politiche di pari opportunità, ma come detto in precedenza i risultati sono 

piuttosto scarni. Per questo motivo si analizzerà il tema con un approccio da economisti 

comportamentali, cercando di capire ed evidenziando i problemi e le barriere che esistono ad 

oggi in Ticino e per i quali non si riesce ad essere efficaci in questo ambito. Si cercherà anche 

di proporre alcuni pungoli ed altri elementi dell’economia comportamentale che potrebbero 

essere applicati per affrontare la questione partendo da una prospettiva differente rispetto a 

quanto fatto fino ad ora.  

1.1. Domanda di ricerca  

La domanda di ricerca alla quale si cercherà di rispondere attraverso l’elaborato di tesi è la 
seguente: come promuovere le pari opportunità di genere grazie all’economia 
comportamentale?  

1.2. Obiettivi della ricerca  

Per rispondere alla domanda di ricerca sarà necessario raggiungere i seguenti obiettivi: 
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- Esaminare al meglio i concetti delle pari opportunità di genere; 

- Identificare le barriere presenti in Ticino relative alle pari opportunità di genere ed effettuare 

un confronto con la realtà Svizzera; 

- Vagliare la letteratura per approfondire le nozioni di economia comportamentale; 

- Formulare dei suggerimenti che potrebbero portare all’abbattimento di alcuni pregiudizi di 

genere utilizzando l’economia comportamentale. 

1.3. Metodologia  

La seguente tesi è caratterizzata da una strategia di ricerca qualitativa con un’analisi di tipo 

desk e da un’analisi anch’essa qualitativa basata su alcune interviste.   

Nella prima fase si utilizzeranno fonti secondarie come articoli scientifici e libri di autori quali 

Villano (2013) e Ruspini (2009) e verrà effettuata un’analisi delle nozioni principali relative alle 

pari opportunità di genere. Dopo aver definito la teoria, verrà effettuata una fotografia dei 

problemi (barriere) presenti nel contesto ticinese, in confronto con la realtà Svizzera, 

consultando fonti secondarie come elaborati e dati statistici.  

Successivamente, si procederà con la contestualizzazione dell’economia comportamentale e 

si utilizzeranno fonti secondarie come libri e articoli scientifici a partire da autori quali Thaler e 

Kahneman. Questo lavoro servirà per definire e spiegare al meglio i concetti più importanti 

dell’economia comportamentale che possono essere applicati per cercare di attuare alcune 

soluzioni al problema dei pregiudizi di genere.  

In questa fase della tesi si procederà anche con l’utilizzo di una fonte primaria ovvero verranno 

effettuate tre interviste a tre figure di riferimento in Ticino che, con le loro competenze, 

potranno fornire alcune visioni complementari per capire al meglio le barriere, gli ambiti e le 

eventuali modalità di intervento. 

Nell’ultima fase verranno formulati suggerimenti utili che potrebbero portare ad abbattere 

alcuni pregiudizi di genere: essi saranno sviluppati integrando gli elementi di economia 

comportamentale con le barriere presenti nel territorio ticinese e le informazioni e i dati raccolti 

nelle diverse fasi di lavoro, per proporre un approccio differente.  
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2. Le pari opportunità di genere 

Questo capitolo della tesi è dedicato a comprendere la situazione attuale delle pari opportunità 

di genere in Ticino ed in Svizzera, al fine di delineare i problemi e le barriere che impediscono 

l’uguaglianza.  

Le politiche di pari opportunità di genere nascono piuttosto recentemente: la Legge federale 

sulla parità dei sessi (LPar) è stata creata nel 1995 ed è entrata in vigore nel 1996. La 

condizione della donna, per quel che concerne la parità di diritto, è migliorata con l’introduzione 

del diritto di voto e di eleggibilità a livello federale nel 1971 e con l’inserimento delle pari 

opportunità nell’articolo 8 della Costituzione nel 1981 (Donne e pari opportunità in generale, 

s.d.): la legge ne assicura l’uguaglianza, di diritto e di fatto, in particolare per quanto concerne 

la famiglia, l’istruzione e il lavoro. Uomo e donna hanno diritto a un salario uguale per un lavoro 

di uguale valore (Costituzione federale della Confederazione Svizzera, articolo 8, 1999). 

Ad oggi esistono diverse somiglianze tra uomo e donna, ma esistono anche alcune 

disuguaglianze di trattamento, che vengono evidenziate nei diversi rapporti statistici sulle pari 

opportunità. In Svizzera è attivo l’Ufficio federale per l’uguaglianza fra donna e uomo (UFU), 

sancito dall’articolo 16 della LPar, e la Commissione federale per le questioni femminili 

(CFQF). 

L’UFU svolge molteplici funzioni (Mandato e compiti dell'UFU, s.d.):  

- Collabora all’attività legislativa e parlamentare, soprattutto monitorando i temi che 

concernono la parità di genere trattati dal Parlamento e dal Consiglio federale; 

- Promuove studi, valutazioni e rapporti e mette a disposizione le sue conoscenze a servizi 

pubblici, organi di informazione, personale specializzato, organizzazioni private, privati, 

commissioni interne ed esterne dell’Amministrazione federale e gruppi di progetti e di 

lavoro, facendo da tramite con specialisti; 

- Promuove i contatti e la collaborazione all’interno dell’Amministrazione federale e tra 

Confederazione, Cantoni e organizzazioni non governative; 

- Rappresenta la Svizzera nelle organizzazioni internazionali che si occupano 

dell’uguaglianza fra donna e uomo (ONU, Consiglio d’Europa); 

- Sostiene progetti che promuovono le pari opportunità tra uomo e donna nell’ambito 

lavorativo e nella vita professionale. 

La CFQF è stata istituita nel 1976 dal Consiglio federale su pressione di organizzazioni 

femminili; essa è una commissione extraparlamentare ed è stata il primo collegio nazionale in 

materia di parità. La CFQF ha contribuito all’eliminazione di discriminazioni giuridiche e oggi 

opera per combattere le differenze strutturali meno visibili, per superare l’inattività istituzionale 

e per far adottare normative per far progredire la parità di fatto (Commissioni del DFI, 2016). 
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La CFQF svolge un’importante funzione di ponte tra le autorità, la politica e la società civile ed 

è un organo consultivo per le questioni che riguardano la parità tra uomo e donna in Svizzera, 

svolgendo anche lavori su speciale mandato dei Dipartimenti della Confederazione o del 

Consiglio federale. Inoltre, analizza, osserva, formula pareri e valuta le politiche e i progetti 

adottati per le pari opportunità e su di essi presenta un rapporto. La CFQF informa e 

sensibilizza l’opinione pubblica, organizza convegni, pubblica testi, partecipa a campagne e 

progetti ed è anche un luogo di contatto e di scambio tra le associazioni femminili (Mandato, 

s.d.). 

L’UFU e la CFQF sono due tra gli strumenti utilizzati dalla Confederazione per promuovere le 

pari opportunità di genere e contrastare così il problema della disparità di trattamento, ma la 

loro efficacia è relativa perché, come detto in precedenza, il problema sussiste da parecchi 

anni. 

2.1. Definizione e sviluppo storico 

Per definire al meglio le pari opportunità di genere, occorre dapprima effettuare una distinzione 

tra sesso e genere che identificano le due grandi dimensioni di differenza tra uomo e donna.  

Con il termine sesso si definisce la specificità nei caratteri all’interno di una specie che 

contraddistinguono soggetti diversamente preposti alla funzione riproduttiva ovvero livelli 

ormonali, capacità riproduttive, organi sessuali interni ed esterni ecc. Il sesso, quindi, riguarda 

le differenze anatomiche e biologiche tra maschio e femmina, determinate nel ventitreesimo 

paio di cromosomi: due cromosomi XX per la femmina, un cromosoma X e uno Y per il 

maschio. A partire dalla sesta settimana dopo il concepimento ha inizio nel feto il processo di 

differenziazione sessuale; fino a quel momento, tutti gli embrioni sono sessualmente 

bipotenziali (Ruspini, 2009, p. 9-10). 

Con il termine genere si intende l’insieme delle modalità di rapporto e di comportamento e 

l’insieme dei processi con i quali la società ha trasformato e trasforma i corpi sessuati ed 

organizza la divisione dei compiti e dei ruoli tra uomini e donne, differenziandoli socialmente 

tra di loro. La definizione, la rappresentazione e l’incentivazione di comportamenti appropriati 

rispetto alle aspettative sociali legate all’essere uomo o donna sono processi di costruzione 

sociale definiti nel concetto di genere, che nascono a partire dalle caratteristiche biologiche, 

ovvero dal sesso. Il genere è un prodotto della cultura umana ed è dunque variabile nel tempo 

e nello spazio (Ruspini, 2009, p. 9-11). 

Il sesso, quindi, è un dato biologico sul quale la società ha costruito e costruisce nel tempo il 

genere, ovvero un sistema di ruoli e di rappresentazione delle differenze. L’incentivazione dei 

comportamenti appropriati ad un genere o all’altro nasce sulla base delle caratteristiche fisiche 

ed innesca il processo di apprendimento dell’identità di genere. Con questo termine si indica 

la consapevolezza sessuata di sé e del proprio comportamento ovvero il riconoscimento delle 

implicazioni della appartenenza sessuale in termini di sviluppo di comportamenti, desideri e 

atteggiamenti più o meno conformi alle aspettative sociali e culturali (Ruspini, 2009, p. 18). 
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Al momento della nascita, ogni bambino viene indicato come maschio o femmina mediante il 

sesso e ciò è importante perché costituisce la base sulla quale va ad innescarsi tutto il 

processo di apprendimento dell’identità di genere. La componente relazionale ha una forte 

influenza sul modo di agire, pensare e desiderare: bambine e bambini prima, ragazze e ragazzi 

poi, vengono incoraggiati ad avere comportamenti differenti, sulla base di quanto prescritto 

per il proprio genere ovvero secondo le aspettative della cultura di appartenenza e del gruppo 

sociale. Queste percezioni si evidenziano nei comportamenti dei neogenitori che incoraggiano 

l’utilizzo di giocattoli differenziati per bambini e bambine e la partecipazione ad attività 

tipicamente femminili o maschili. Il processo con il quale viene appresa l’identità di genere è 

collegato alla definizione dei ruoli di genere cioè i modelli che includono doveri, responsabilità, 

comportamenti ed aspettative connessi all’essere uomo o donna. Su di essi si basa 

l’attribuzione delle responsabilità nella riproduzione sociale e nella sfera matrimoniale e la 

divisione sessuale del lavoro: vengono così determinati i rapporti di potere e l’accesso alle 

risorse, alle informazioni, ai benefici e alle decisioni (Ruspini, 2009, p. 19-22). 

La costruzione di identità di genere e di ruoli di genere cela un sistema di disuguaglianze 

fondato sulle differenze di genere: i compiti che vengono affidati dalla società sono differenziati 

a partire dalle caratteristiche biologiche e ciò ha determinato una precisa divisione dei ruoli nei 

diversi periodi storici. Donne e uomini presentano caratteristiche fisiche differenti; i maschi 

della specie umana tendono ad essere più forti e più grandi delle femmine, che risultano 

essere più vulnerabili a causa delle gravidanze e del conseguente accudimento di neonati e 

bambini. Tali differenze hanno assunto un significato culturale, il concetto di genere appunto, 

che cela una gerarchia nelle relazioni tra uomo e donna, determinata in una disuguale 

distribuzione di risorse materiali e simboliche: la maschilità è associata al senso di potere e 

dominio, mentre la femminilità alla subordinazione e al privato (Ruspini, 2009, p. 22-23). 

Il dibattito sul genere nasce essenzialmente come filosofico e vi sono numerose teorie, 

approcci e modalità di studio al tema che cercano di spiegare le differenze di comportamento 

e di atteggiamento tra uomo e donna; vi sono due principali filoni teorici (Ruspini, 2009, p. 40-

41):  

- Le teorie essenzialmente classiche che vedono la differenza come un dato naturale 

immodificabile e originario; 

- Il paradigma teorico del costruttivismo sociale che vede l’identità il genere come qualcosa 

di fluido e plasmato da modelli culturali: la differenza sessuale è relativa, soggetta al 

cambiamento. 

All’interno di essi si sono sviluppate diverse teorie sociologiche, tra le quali la teoria della scelta 

razionale che ha subìto una forte influenza da Adam Smith: questa scuola poneva l’accento 

sul fatto che le persone sono razionali e basano le proprie azioni su ciò che avvertono come i 

mezzi più efficaci per il raggiungimento dei propri scopi, in un mondo dominato da scarsità 

delle risorse. L’interazione sociale viene concettualizzata come uno scambio di beni tangibili 

e intangibili e le persone esaminano costi e svantaggi delle alternative per scegliere quella più 

conveniente, ovvero quella che faccia ottenere un utile individuale. La teoria della scelta 

razionale, dunque, sostiene che le scelte individuali e le esperienze determinano le decisioni 
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e il corso di vita maschile o femminile, ma in questa teoria si deve ancora spiegare la 

conformazione e la legittimazione dei valori, delle norme e delle credenze che stanno alla base 

delle scelte (Ruspini, 2009, p. 51-53). 

Un’altra teoria sociologica è il movimento neo-femminista che compare come soggetto politico 

tra la fine degli anni ’60 e la prima metà degli anni ’70 del Novecento; quasi 

contemporaneamente nascono anche i primi men’s studies negli USA (Ruspini, 2009, p. 57). 

Al fine di questo elaborato, non è importante approfondire il femminismo da un punto di vista 

sociologico, ma politico-economico; si pone anche l’accento nel definire la storia, in Svizzera, 

della parità di diritti tra uomo e donna e nell’identificare i diversi approcci e modalità di studio 

del fenomeno delle disuguaglianze di genere. 

I primi femminismi che si crearono richiedevano un intervento sulla parità a livello legislativo, 

per impedire le discriminazioni e per tutelare gli individui e il rispetto delle persone nella loro 

diversità e nella loro identità (Tschudi, 2018).  

La prima rivendicazione sulla questione della parità dei sessi, in Svizzera, è stata nel 1887 

quando la giurista Emilie Kempin-Spyri intraprese un ricorso al Tribunale federale poiché si 

era vista negare dal Canton Zurigo l’accesso all’avvocatura; infatti, essendo donna, non 

godeva del diritto di eleggibilità e di voto, considerati una premessa per l’esercizio della 

professione. Il suo ricorso è stato respinto sulla base del vecchio diritto consuetudinario che 

estrometteva le donne dagli affari pubblici: da quel momento e per circa 100 anni è stata 

negata l’applicazione del diritto di parità e giustificata la disparità di trattamento con la scusante 

del diritto consuetudinario (Parità di diritti tra donna e uomo: la politica istituzionale della parità, 

2009). 

Nel 1923 il Tribunale federale respinge il ricorso per il suffragio femminile presentato da 

Léonard Jenni a nome delle donne del movimento bernese; anche in questo caso, il rifiuto 

viene motivato con il diritto consuetudinario che escludeva le donne dal voto, così come in 

diverse sentenze nel corso degli anni. Si deve attendere il 7 febbraio 1971 per l’approvazione 

del suffragio femminile in materia federale con il 65.7% di pareri favorevoli e il 34.3% di pareri 

contrari; l’art. 74 cpv. 4 della Costituzione lascia però la facoltà ai singoli cantoni di introdurre 

il diritto di voto e di eleggibilità per le donne (Parità di diritti tra donna e uomo: la politica 

istituzionale della parità, 2009). 

Il 28 gennaio del 1976 il Consiglio federale istituisce la Commissione federale per le questioni 

femminili (CFQF) e nello stesso anno viene depositata l’iniziativa popolare “per l’eguaglianza 

dei diritti tra uomo e donna” che chiede che vengano sanciti nella Costituzione i seguenti 

principi: la fondamentale parità di genere ed in particolare la parità di doveri e diritti nella 

famiglia, la parità salariale e la parità di trattamento e di opportunità nella formazione e 

nell’assunzione e nell’esercizio della professione. Il controprogetto del Consiglio federale a 

questa iniziativa popolare è l’introduzione dell’articolo 4 cpv. 2 della Costituzione che viene 

accettato il 14 giugno 1981 in votazione popolare con il 60% di voti favorevoli. Dal 2002, con 

l’introduzione della nuova versione della Costituzione federale, l’articolo 4 cpv. 2 viene ripreso 

alla lettera dal nuovo articolo 8: << Uomo e donna hanno uguali diritti. La legge ne assicura 

l’uguaglianza, di diritto e di fatto, in particolare per quanto concerne la famiglia, l’istruzione e il 
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lavoro. Uomo e donna hanno diritto a un salario uguale per un lavoro di uguale valore>> (Parità 

di diritti tra donna e uomo: la politica istituzionale della parità, 2009; Parità di diritti fra donna e 

uomo - Politica delle pari opportunità, 2018; Costituzione federale della Confederazione 

Svizzera, 1999). 

Per quel riguarda gli approcci e le modalità di analisi delle disuguaglianze di genere, si è 

passati dai women’s studies (o ricerca femminista) ai gender studies (ovvero gli studi di 

genere) quindi allo studio della determinazione dei ruoli sociali femminili e maschili in una 

società, dalle condizioni socio-economiche, politiche e culturali ai rapporti di forza. Questa 

corrente è stata manipolata da alcune campagne in Francia (come “Manif pour Tous”) e in 

Italia, che hanno creato malintesi e paure intorno a questo termine. Ciò che dice il gender è 

che è importante dare uguali diritti a tutte le persone, però tenendo presente che si vive in una 

società con determinate condizioni socio-economiche e culturali che possono favorire un 

genere rispetto all'altro (Tschudi, 2018). 

Come detto in precedenza, i gender studies non si focalizzano sulla storia delle donne, al 

contrario dei women’s studies, ma sono una ricerca interdisciplinare dove la dimensione di 

genere interviene in più campi tra i quali l’economica, la famiglia e il mondo del lavoro, i media 

e la comunicazione. È una categoria di analisi che viene utilizzata per comprendere al meglio 

la realtà e per la costruzione di politiche che siano efficaci sia in ambito privato sia pubblico, 

in campi quali l’organizzazione del lavoro, l’educazione, la salute etc. (Servizio Gender e 

Diversity SUPSI, 2018). 

Nell’ambito delle pari opportunità si è creato il gender mainstreaming e questo termine fa 

riferimento ad una strategia di politica, sperimentata a livello internazionale, della parità. Si 

tratta di un approccio globale, avente come obiettivo l’integrazione degli aspetti che riguardano 

la parità in modo generale e durevole a tutti i livelli organizzativi (Ufficio federale per 

l'uguaglianza fra donna e uomo UFO, 2017). È questa una difficoltà del genere, perché si deve 

porre attenzione nella comunicazione e nella promozione delle politiche, per non cadere nella 

categorizzazione e nella stereotipizzazione (Tschudi, 2018).  

Il passo successivo è il diversity management dove, oltre al genere, si considerano le diverse 

appartenenze di una persona ovvero la generazione, la lingua, la cultura, l’etnia etc. Questo 

approccio ha lo scopo di valorizzare e utilizzare pienamente il contributo, unico, che ciascun 

dipendente può portare per il raggiungimento degli obiettivi di lavoro, valorizzando le differenze 

(Ufficio dello sviluppo manageriale - Dipartimento delle finanze e dell'economia, Sezione delle 

risorse umane, s.d.). Il problema di questo approccio è riuscire a mantenere la dimensione 

critica del genere, considerando le differenze, le disuguaglianze e i rapporti di forza diversi 

(Tschudi, 2018). 

In Svizzera, negli ultimi anni, vi è stata la tendenza ad assegnare agli uffici per le pari 

opportunità compiti riguardanti il diversity management o il settore della politica familiare, 

fondendoli spesso con altri servizi specializzati in altri ambiti come le persone straniere, 

anziane o disabili. Da ultimo è da segnalare che vi sono molti uffici che rischiano la chiusura 

o il ridimensionamento a causa delle politiche di taglio dei budget ad essi conferiti e solo il 
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futuro potrà indicare se le politiche di ristrutturazione con altri servizi possano essere positive 

per la parità (Parità di diritti fra donna e uomo - Politica delle pari opportunità, 2018). 

2.2. Gli elementi principali, barriere e pregiudizi 

La divisione di genere del lavoro nasce e si costruisce attorno alle caratteristiche biologiche 

dell’uomo e della donna, sulle quali sono stati costruiti anche i ruoli e le identità di genere (cfr. 

capitolo 2.1). Il modello fordista era organizzato intorno alla produzione industriale e di massa 

e vi erano ruoli ben stabiliti e radicati nella società. Lo sviluppo e la sopravvivenza della società 

fordista si basa su questa divisione, con la definizione dell’uomo breadwinner ovvero 

procacciatore di reddito che “si dedica al mantenimento della famiglia e alle attività produttive” 

e “donne portate per tutti i lavori di cura, quindi nell’ambito familiare”. Il lavoro è stato visto 

dagli uomini come uno spazio dove essere competitivi e “dar prova di sé” ed era sinonimo di 

emancipazione e dignità. Per la maggioranza delle donne, invece, matrimonio e lavoro 

retribuito erano alternativi ovvero si lavorava fino al matrimonio o la nascita dei figli o in caso 

in cui venisse a mancare il reddito da parte della figura maschile. Il lavoro della donna era 

spesso associato a solitudine, povertà, disordine sociale e morale (Ruspini, 2009, p. 62-63). 

La rigida separazione tra sfera pubblica e domestica e la divisione del lavoro tra i sessi dalle 

società più antiche a quelle più moderne hanno creato una distanza tra corsi di vita, esperienze 

e progetti maschili e femminili, spinta alle estreme conseguenze nella società fordista, basata 

su un modello lavorativo totalizzante e forte. Il processo di socializzazione primaria, ovvero 

l’educazione ricevuta fin dalla prima infanzia, ha avuto un ruolo fondamentale nella costruzione 

delle differenze di genere, nella creazione di ruoli maschili e femminili e della conseguente 

distanza tra maschile e femminile: il binomio uomo-produzione finalizzato alla vita produttiva 

e pubblica è stato contrapposto a quello donna-riproduzione e ciò si è basato anche sullo 

stereotipo della superiorità e della forza maschile (Ruspini, 2009, p. 63-66).  

Dalla fine degli anni ’60 del Novecento, queste definizioni di femminilità e maschilità sono 

sempre più spesso in contrasto con i mutamenti socio-economici che riguardano entrambi i 

sessi: instabilità e cambiamento dei modelli familiari, maggiore complessità nelle modalità di 

fare famiglia, cambiamento della partecipazione al mercato del lavoro dovuto al declino 

dell’occupazione stabile, all’aumento del fenomeno della disoccupazione e del coinvolgimento 

in lavori a basso reddito e temporanei (Ruspini, 2009, p. 66-68). 

Per capire al meglio cosa significano, oggi, maschilità e femminilità è importante analizzare gli 

stereotipi di genere che sono quelli più noti e che rimandano alle aspettative che le persone 

hanno rispetto ai ruoli femminili e maschili e ai comportamenti che la società attribuisce a 

ciascuno (Villano, 2013, p. 28). 

Il termine stereotipo (dal greco “stereos”, rigido, permanente e “tupos”, impronta) indica 

generalizzazioni rigide, prive di logica ed errate nel contenuto, che vengono effettuate nei 

confronti di gruppi sociali: essi costituiscono un modo inadeguato e parziale di rappresentare 
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il mondo perché sono immagini generalizzate che annullano le variabili e le specificità 

individuali (Villano, 2013, p. 13). 

Gli stereotipi di genere sono un fenomeno dell’attività cognitiva e si originano da processi 

normali della mente umana, la quale crea un insieme di credenze che riguardano i diversi 

gruppi sociali. Le persone modificano il loro comportamento (approccio cognitivo) in funzione 

di come percepiscono e comprendono una situazione cioè rispetto alle rappresentazioni 

stereotipiche. Gli stereotipi nascono dalla categorizzazione ovvero il processo attraverso il 

quale, mentalmente, le persone ordinano il loro mondo sociale, riducendo così la quantità di 

informazioni con le quali confrontarsi e producendo ordine e semplicità dove c’è variazione e 

complessità. In questo modo, gli individui formano un’impressione su un singolo o su un 

gruppo senza compiere particolari sforzi mentali, adottando così scorciatoie e regole pratiche 

per capire gli altri. Gli stereotipi trasformano le differenze tra i gruppi in distinzioni chiare oppure 

creano delle differenze non esistenti, segmentando così il mondo sulla base della cultura, dei 

valori, del gruppo di appartenenza, ma anche su elementi quali il genere, la ricchezza, la 

lingua, la religione etc. (Villano, 2013, p. 18-21; 25-27). 

Gli stereotipi di genere, dunque, nascono da un processo di categorizzazione che viene 

influenzato dai tratti di personalità che ogni società attribuisce ai ruoli femminili o maschili, che 

rimandano anche alle aspettative che gli individui hanno rispetto all’essere donna oppure 

uomo. Gli stereotipi, i ruoli e le identità di genere sono fortemente intrecciati tra di loro: 

appartenere al genere maschile significa avere determinate idee sul genere femminile e 

sull’essere donna e viceversa (Villano, 2013, p. 28-31). I processi discriminatori basati sul 

genere vengono fortemente influenzati dalla famiglia, dalla lettura per l’infanzia, 

dall’educazione scolastica, dai messaggi dei media e dal rapporto con i pari e il sistema delle 

disuguaglianze di genere è presente in ogni ambito e in ogni sfera del vivere quotidiano 

(Ruspini, 2009, p. 85). 

Uno degli effetti del processo della categorizzazione è la differenziazione della realtà e dei 

soggetti in gruppi contrapposti con un conseguente aumento della somiglianza tra soggetti 

appartenenti ad una stessa categoria (somiglianza intercategoriale) e un incremento delle 

differenze tra soggetti che appartengono a categorie diverse (differenze intercategoriali). 

L’individuo crea un’asimmetria valutativa in quanto favorisce il gruppo al quale appartiene 

(ingroup) e produce una discriminazione comportamentale nei confronti degli individui del 

gruppo del quale non fa parte (outgroup); con questa distinzione, le persone percepiscono i 

membri dell’outgroup come omogenei e più simili tra di loro, estremizzandone gli aspetti 

negativi. Questo porta ad un errore di attribuzione in quanto nella valutazione di azioni e 

comportamenti si adducono giustificazioni differenti: i comportamenti positivi e i successi 

dell’ingroup sono attribuiti a cause interne, mentre quelli negativi sono giustificati da cause 

esterne o situazionali (Villano, 2013, p. 27-33). 

L’utilizzo di categorie per ordinare il mondo sociale è un processo della mente umana che, 

come detto in precedenza, porta allo sviluppo di stereotipi, ovvero si attribuiscono dei giudizi 

e delle caratteristiche agli individui e ai gruppi, attraverso un processo di inferenza durante il 

quale si creano delle aspettative in base ad un tratto distintivo del gruppo. Durante il processo 

di stereotipizzazione l’individuo spesso compie un fenomeno di correlazione illusoria ovvero 
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associa un determinato attributo fisico o psicologico ad un gruppo e ai suoi membri: non vi è 

corrispondenza tra far parte della categoria donna e il non essere portati per la matematica 

(Villano, 2013, p. 37-39). 

Gli stereotipi influenzano e anticipano il comportamento, generano attese ben precise, 

influenzano le risposte dell’individuo bersaglio, congelano le caratteristiche di un gruppo e ne 

bloccano le potenzialità di sviluppo e modifica. È importante distinguere fra atteggiamenti e 

stereotipi espliciti ed impliciti: questi ultimi sono caratteristici degli stereotipi di genere, operano 

inconsapevolmente, rappresentano credenze e valutazioni che si attivano automaticamente e 

sono in grado di influenzare i sentimenti, le opinioni o i comportamenti (Villano, 2013, p. 43). 

È difficile contrastare o modificare uno stereotipo poiché esso è protetto da una serie di 

processi comportamentali, cognitivi e linguistici: le informazioni discordanti non sono sufficienti 

per metterli in discussione. Gli stereotipi sono psicologicamente presenti, si tende a notare 

maggiormente i comportamenti ad essi coerenti mentre le spiegazioni e le ipotesi alternative 

richiedono uno sforzo cognitivo che non sempre si è disposti a compiere. La psicologia sociale 

ha identificato tre modelli per modificare gli stereotipi (Villano, 2013, p. 47-51):  

- Il modello di tipo contabile secondo il quale la modifica dello stereotipo è un procedimento 

graduale: grazie all’accumularsi di comportamenti ed informazioni che contraddicono lo 

stereotipo si può verificare un cambiamento; 

- Il modello di conversione secondo cui l’impatto di informazioni molto convincenti che 

contraddicono in maniera vistosa lo schema stereotipico può portare ad un cambiamento 

immediato. Questo è poco probabile che venga attuato nella realtà sociale poiché 

l’individuo può neutralizzare le incoerenze con una interpretazione adatta oppure 

considerare le informazioni come circostanze particolari; 

- Il modello della sottotipizzazione secondo il quale l’individuo, di fronte a informazioni troppo 

numerose per essere neutralizzate con una interpretazione adatta, crea un sottotipo della 

categoria che contraddice lo stereotipo come un’eccezione alla regola, mentre la 

valutazione globale del gruppo o della categoria rimane immutata; 

Gli stereotipi che gli individui utilizzano per descrivere il mondo, spesso si trasformano in 

pregiudizi.  

Il termine pregiudizio indica un’opinione precostruita, non fondata su un esame attento e diretto 

che predispone gli individui a pensare, giudicare, percepire e agire in maniera sfavorevole nei 

confronti di gruppi differenti dal proprio. Esso comprende un aspetto cognitivo ovvero gli 

stereotipi, le informazioni sull’oggetto o il gruppo e le credenze, ma non è soltanto una 

valutazione poiché orienta in maniera concreta i comportamenti e le azioni delle persone, dal 

semplice avere a mente informazioni negative riguardo ad un gruppo al prendere parte ad 

azioni di violenza. Il pregiudizio coinvolge gli individui che percepiscono le qualità negative di 

un outgroup (Villano, 2013, p. 52-54; 78-79). 

Vi sono diverse ricerche che contribuiscono alla spiegazione del pregiudizio poiché è un 

fenomeno complesso da definire ed un filone importante di analisi è quello degli studi sulle 
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relazioni inter-gruppi. Secondo questa prospettiva, gli stereotipi e i pregiudizi nascono dalle 

relazioni tra i gruppi e sono più forti in situazioni di competizione economica, sociale o 

materiale. I conflitti non devono essere necessariamente concreti e sono spesso fattori 

psicologici o simbolici che vengono considerati importanti rispetto alla competizione per le 

risorse (Villano, 2013, p. 82-84). 

Un pregiudizio può essere latente oppure manifesto; nel primo caso, i tratti distintivi sono 

distanza e freddezza e le sue espressioni sono socialmente accettate poiché sono sottili ed 

indirette e mantengono un’immagine dell’individuo libera da pregiudizi e non discriminante. Le 

caratteristiche principali sono: 

- La difesa dei valori tradizionali dell’ingroup e non delle minoranze, anche se pubblicamente 

tutti i gruppi hanno le stesse opportunità e spesso le persone appartenenti all’outgroup 

vengono accusate di vittimismo. 

- L’esagerazione delle differenze culturali attraverso generiche o grossolane 

rappresentazioni stereotipiche, anche attraverso l’utilizzo del linguaggio che viene 

considerato come un veicolo fondamentale di propaganda. 

- Il rifiuto di risposte emozionali negative o positive nel confronto delle minoranze. 

Il pregiudizio manifesto si distingue per la minaccia che viene percepita da un gruppo rispetto 

ad un outgroup e vi è diffusa la credenza che esso sia geneticamente inferiore. Gli individui 

con pregiudizio manifesto rifiutano l’esistenza di ogni discriminazione poiché considerano 

naturale e biologicamente determinato lo svantaggio degli altri. Viene rifiutato qualsiasi tipo di 

contatto e qualsiasi rapporto che possa implicare la superiorità dell’outgroup discriminato, 

come posizioni dirigenziali occupate dalla minoranza (Villano, 2013, p. 69-71). 

L’ipotesi del contatto è uno dei contributi più autorevoli per riuscire a ridurre il pregiudizio. 

Secondo questa teoria, l’interazione tra soggetti di gruppi diversi, nelle giuste condizioni, riduce 

il pregiudizio; ciò avviene se vi è uno scopo in comune ovvero il raggiungimento di obiettivi, se 

i partecipanti possiedono uno status simile e se sono sorretti da un aiuto istituzionale o sociale 

(legislazione, opinione comune e costumi). Il contatto, anche immaginario, con uno o più 

membri dell’outgroup permette di scoprire la somiglianza di molti atteggiamenti e di valori, 

portando così una riduzione del pregiudizio (Villano, 2013, p. 90-93). 

Gli stereotipi e i pregiudizi permangono attraverso il linguaggio e il discorso poiché sono una 

azione sociale concreta e una modalità di conoscenza della realtà. Da qui si delinea 

l’importanza dei discorsi pubblici e istituzionali, dei discorsi politici, degli articoli di giornale e 

dei mass-media. Questi ultimi hanno un’influenza maggioritaria perché attraverso il potere 

sociale e la forza che assumono possono influenzare e modificare gli schemi mentali delle 

persone, favorendo il mantenimento o la trasmissione di pregiudizi e stereotipi difficili da 

modificare (Villano, 2013, p. 102-103; 113-115). 
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2.3. Le barriere in Ticino e confronto con la realtà svizzera  

Per quel che concerne la parità di diritti tra uomo e donna in Svizzera, come detto in 

precedenza (cfr. capitolo 1 e capitolo 2), l’uguaglianza giuridica degli individui è sancita dal 

1981 nell’articolo 8 della Costituzione federale e nel 1996 è entrata in vigore la LPar al fine di 

concretizzare il mandato costituzionale nell’attuazione delle pari opportunità nella vita 

professionale. Le disparità di trattamento formali a livello comunale, federale e cantonale sono 

state, per la maggior parte, eliminate negli ultimi decenni, mentre vi è necessità di intervento 

per la realizzazione effettiva della parità: le donne sono tutt’oggi vittime di disparità salariale, 

di segregazione verticale e orizzontale e, inoltre, svolgono più ore di lavoro nel contesto 

familiare e nell’economia domestica. (Parità di diritti fra donna e uomo - Politica delle pari 

opportunità, 2018). 

I rapporti di genere sono in continuo mutamento e vi sono dei cambiamenti per quel che 

riguarda la formazione in quanto le donne hanno pari diritti e spesso sono anche più formate 

degli uomini, i quali iniziano ad assumere un ruolo più attivo nella cura dei bambini e nel lavoro 

domestico. La parità di fatto non è ancora stata raggiunta e vi è ancora una forte disparità in 

alcuni ambiti, come quello lavorativo. Inoltre, con l’invecchiamento della popolazione, la 

conciliazione lavoro-famiglia riguarda non più solo il lavoro domestico e la cura dei figli, ma 

anche la cura dei famigliari a carico come genitori o parenti (Ufficio di statistica - Dipartimento 

delle finanze e dell'economia, Divisione delle risorse della Repubblica e Cantone Ticino, 2018). 

Ambito formativo 

Per quel che riguarda il livello di formazione, la parità dei sessi è stata raggiunta sia a livello 

svizzero sia a livello cantonale. Il rapporto tra uomini e donne nella formazione delle scuole 

universitarie è quasi paritario, mentre sono più uomini a terminare una formazione 

professionale superiore e a continuare a seguire studi più lunghi. Le differenze sono evidenti 

al momento della scelta degli studi poiché vi è molta disparità nella scelta della tipologia di 

professione che spesso viene influenzata dai ruoli di stampo tradizionali, ma sono in atto delle 

politiche per rendere più attrattive le professioni tecniche alle ragazze e quelle sociali ai 

ragazzi. Per quel che riguarda la formazione professionale, gli uomini sono in maggior parte 

nell’artigianato o nell’industria, mentre le donne sono più presenti nel settore sanitario, delle 

cure e delle vendite. Nelle scuole universitarie, le donne tendono a preferire le materie sociali, 

umanistiche e artistiche, mentre gli uomini scelgono studi nel campo delle scienze naturali, 

dell’economia e della tecnica. Vi è il timore di un fenomeno di femminilizzazione delle 

professioni: quelle che divengono meno attrattive dal punto di vista dello status, dell’immagine 

pubblica e del salario diventano femminili. Questo fenomeno è visibile, ad esempio, nella 

professione di docente nella scuola elementare e media perché queste figure diventano meno 

riconosciute, ci sono situazioni più complesse, i salari non aumentano e diventa un settore 

meno attrattivo (Prontuario statistico della Svizzera 2018, 2018; Vaucher de la Croix, 2018). 

In Ticino, nella fascia d’età tra i 25 e i 44 anni non vi sono praticamente differenze per la 

formazione più alta terminata; questo è un ambito di miglioramento, soprattutto se si 

confrontano i dati con le altre categorie, in particolare con la fascia d’età dai 65 anni in su, 
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dove il 51.3% delle donne non ha proseguito gli studi dopo la scuola dell’obbligo e solo l’8.3% 

ha raggiunto il livello terziario. Anche in Ticino, tuttavia, non si può parlare di piena parità in 

campo formativo in quanto vi è differenza nelle scelte professionali e scolastiche: meno 

ragazze scelgono una formazione professionale, prediligendo una scuola a tempo e non un 

tirocinio in azienda, mentre solo circa un terzo dei ragazzi si orienta verso una scuola media 

superiore. Anche in questo caso, vi sono differenze negli ambiti professionali scelti, in quanto, 

nella formazione professionale di base, le ragazze scelgono maggiormente il settore delle cure 

infermieristiche e del lavoro sociale, invece i ragazzi sono più presenti nei settori della tecnica, 

dell’elettricità, dell’edilizia, dell’architettura e della meccanica. Le ragazze conseguono in 

maggior numero la maturità professionale e liceale, i ragazzi un attestato federale di capacità 

(AFC), mentre vi è un ugual numero di ragazzi e ragazze che conseguono un certificato di 

formazione professionale (CFP). Durante il percorso accademico, si denotano differenze nei 

settori di studio: le scienze economiche, tecniche, naturali ed esatte sono preferite dagli 

uomini, mentre le donne studiano prevalentemente le scienze umane, sociali, la letteratura e 

le lingue; gli unici due ambiti di studio dove non si denotano differenze sono la medicina e il 

diritto (Ufficio di statistica - Dipartimento delle finanze e dell'economia, Divisione delle risorse 

della Repubblica e Cantone Ticino, 2018). 

Queste grandi differenze nella scelta dell’istruzione sono spesso determinate dai ruoli di 

genere che vengono affidati dalla società e trasmessi dai genitori e dal sistema scolastico, 

portatori di stereotipi di genere. Vi è il problema del curriculum nascosto che esiste nei 

programmi scolastici, dove si impara l’italiano, la matematica, la storia etc. ma vengono 

insegnati anche i ruoli femminili e maschili nella società. I problemi di matematica che sono 

calibrati al maschile, le bambine nella recita scolastica che sono pesciolini e i bambini squali 

oppure i casi in economia aziendale che vedono le donne come segretarie e gli uomini come 

capi sono esempi di tutti gli stereotipi e i ruoli che i bambini integrano e questo avviene perché 

gli stereotipi di genere sono quelli più radicati nella società e quelli meno visibili e riconoscibili, 

anche dai docenti che li riproducono. Il semplice esercizio di italiano “associa gli aggettivi ai 

compagni della classe”, mostra questo processo in quanto tutte le bimbe sono “carine, gentili, 

dolci” e i maschietti sono “intelligenti, coraggiosi, forti” etc.: ciò contribuisce a rinforzare queste 

associazioni e questi stereotipi. Sono stati fatti diversi studi e si è visto come i docenti (donne 

e uomini senza distinzione) integrino lo stereotipo “le bambine sono più brave in italiano, i 

bambini in matematica” nelle valutazioni e siano più severi con una ragazza che è brava in 

matematica e con un ragazzo che è bravo in italiano (Tschudi, 2018).  

Tutto questo ha un impatto sull’autostima e sulla formazione di ragazzi e ragazze poiché gli 

stereotipi di genere che agiscono nella scelta dell’ambito di studio portano una conseguente 

polarizzazione delle professioni e una segregazione professionale di genere: la scuola, quindi, 

risulta essere piuttosto povera per quel che riguarda i contenuti rispetto alle differenze e alla 

valorizzazione dell’identità di genere (Ruspini, 2009, p. 77-78; Tschudi, 2018).  

Si dovrebbe intervenire molto nella prima infanzia, nella scuola, negli asili nido, con i giochi, 

con le letture, a livello di linguaggio, di scelte di giochi, di comportamenti, di risposte, di 

trattamento di bambine e bambini etc. Tutto ciò risulta difficile perché gli individui sono 

impregnati di stereotipi e, spesso, anche i maestri nelle scuole non hanno una formazione 

sullo “sguardo di genere”. La società dovrebbe essere costantemente cosciente di ciò, ma non 
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è così perché non sempre vi è una preparazione adeguata e le famiglie tendono, a casa, a 

mantenere dei modelli tradizionali e a trasmettere gli stereotipi (Vaucher de la Croix, 2018).  

La parità a livello formativo è indubbiamente un notevole miglioramento contro le 

disuguaglianze, ma le scelte professionali sono tuttora influenzate dagli stereotipi di genere e 

risentono, quindi, della disparità. 

Ambito lavorativo 

Le diverse scelte di ragazzi e ragazze nella formazione portano, conseguentemente, a 

differenze nell’ambito della professione. 

Nello specifico, in Svizzera, tra il 2012 e il 2017 c’è stato un aumento del +8.3% del numero 

delle donne attive nel mondo del lavoro, comparato con un aumento del 7% per gli uomini. Per 

quel che riguarda la modalità di lavoro nel 2017 il 59% delle donne lavora a tempo parziale 

contro il 17.6% degli uomini (Prontuario statistico della Svizzera 2018, 2018). 

Le diverse scelte di orientamento negli studi condizionano l’inserimento nel mondo del lavoro 

e si possono notare i seguenti fenomeni: 

- Segregazione orizzontale; 

- Segregazione verticale; 

- Disparità salariale. 

La reale possibilità di accesso a tutte le professioni lavorative a uomini e donne non è ancora 

pienamente raggiunta e vi sono differenze molto forti sia a livello di segregazione orizzontale, 

ovvero rispetto ai vari settori, sia a livello di segregazione verticale, per quel che riguarda 

l’accesso alle carriere. La segregazione verticale si verifica soprattutto in professioni con una 

forte presenza femminile o una presenza mista e gli stereotipi sono quelli che più 

subdolamente influenzano entrambi i problemi, condizionando sia uomini sia donne, e sono 

l’elemento più difficile da superare in quanto sono meno visibili (Vaucher de la Croix, 2018). 

Gli stereotipi fanno sì che sul posto di lavoro si sviluppino tendenze a trattamenti diversi in 

base al genere e a interpretazioni positive o negative dei comportamenti maschili e femminili, 

anche per le competenze richieste per accedere a delle posizioni di responsabilità. Altresì i 

curriculum vitae vengono letti in modo differente in alcuni ambiti; ad esempio un uomo che ha 

pubblicato molto su tematiche diverse è visto come una persona che si impegna e fa molto, 

mentre per una donna è sinonimo di un comportamento dispersivo e disordinato (Vaucher de 

la Croix, 2018). 

Con il termine segregazione orizzontale si fa riferimento alla concentrazione di donne e uomini 

in diverse occupazioni e settori ovvero l’impiego in determinati ambiti sulla base del genere, 

che spesso è determinata dalle scelte di formazione. Essa è dovuta principalmente a fattori 

che si sviluppano già a partire dall’infanzia a causa della categorizzazione delle varie 
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professioni in “maschili” o “femminili” e ciò si ripercuote anche a livello di pregiudizi nelle 

assunzioni (Glossario: Segregazione orizzontale, 2018; Vaucher de la Croix, 2018). 

Le donne sono presenti in maniera maggiore, in Svizzera e in Ticino, nelle professioni 

dell’insegnamento, della ristorazione, della salute e dei servizi professionali. È da notare che 

l’aumento della partecipazione femminile nel mondo del lavoro è in buona parte riconducibile 

alla terziarizzazione dell’economia, che vede, nel 2017, l’impiego del 86.5% delle donne attive 

contro il 66.8% degli uomini; si denota che il lavoro a tempo parziale è predominante nel settore 

dei servizi (1 posto a tempo pieno su 10) e questo spiega, in parte, perché il lavoro a tempo 

parziale sia caratteristico dell’attività professionale femminile. In Ticino, donne e uomini 

esercitano in misura quasi ugualitaria professioni giuridiche o nell’ambito delle assicurazioni, 

dell’amministrazione o delle banche: 20’989 uomini e 21’439 donne. Non sono presenti donne 

nelle professioni dell’edilizia e delle industrie estrattive contro 9571 uomini e un altro settore 

dove la differenza è marcata è quello della tecnica e dell’informatica con 12’828 uomini e 1’432 

donne (Ufficio di statistica - Dipartimento delle finanze e dell'economia, Divisione delle risorse 

della Repubblica e Cantone Ticino, 2018; Prontuario statistico della Svizzera 2018, 2018; 

Verso l'uguaglianza tra donna e uomo - Stato ed evoluzione, 2013). 

La reale possibilità di accesso a tutte le professioni lavorative a uomini e donne non è ancora 

pienamente raggiunta e gli stereotipi fanno sì che sul posto di lavoro si sviluppino tendenze a 

trattamenti diversi in base al genere come differenziazioni nella lettura dei Curriculum Vitae e 

interpretazioni positive o negative dei comportamenti maschili e femminili. Anche per questo 

motivo l’accesso al mondo del lavoro per le donne rimane più difficoltoso, a parte per le 

professioni più tipicamente femminili dove hanno più chance di assunzione rispetto agli uomini. 

È statisticamente provato che il numero di professioni accessibili agli uomini è maggiore 

rispetto al numero di professioni accessibili alle donne e quindi gli uomini hanno un ventaglio 

di scelta più ampio e questa è una differenza che porta ad una maggiore difficoltà di 

inserimento (Vaucher de la Croix, 2018).  

Il termine segregazione verticale si riferisce alla concentrazione di uomini e donne in diversi 

livelli di responsabilità, diversi gradi o posizioni cioè la presenza nei quadri dirigenziali e 

l’accesso alla carriera. Anche la conciliazione lavoro-famiglia è un aspetto importante perché 

sono le donne che si occupano ancora prioritariamente della famiglia e della casa. La 

segregazione verticale si verifica soprattutto in professioni con una forte presenza femminile 

o una presenza mista; gli stereotipi sono quelli che più subdolamente condizionano la 

valutazione delle competenze richieste per accedere a delle posizioni di responsabilità e sono 

un elemento difficile da superare in quanto sono meno visibili (Glossario: Segregazione 

verticale, 2018; Vaucher de la Croix, 2018). 

In Ticino circa il 20% delle donne è membro di direzione o esercita una funzione di 

responsabilità, contro poco meno di un uomo su tre ovvero circa il 33.3%. La letteratura e la 

pratica dicono che ci deve essere disponibilità a lavorare almeno al 70% per determinate 

posizioni di responsabilità e il fatto che le donne lavorino prevalentemente a tempo parziale è 

una barriera che impedisce uno sviluppo professionale e un avanzamento di carriera. Una 

buona parte delle differenze tra uomini e donne per quel che riguarda l’occupazione e il tempo 

di lavoro è dovuta alla conciliazione tra lavoro e famiglia, in quanto la maggior parte delle 
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donne in Ticino indica come motivazione, per il lavoro a tempo parziale, la cura dei figli (15.8%) 

o le altre responsabilità familiari (23.6%), mentre nessun uomo ha indicato queste ragioni (Le 

cifre della parità - Un quadro statistico delle pari opportunità fra i sessi in Ticino, 2018; 

PROGNOS, 2005). 

Conciliare l’attività professionale e la famiglia è un elemento importante per la parità effettiva 

tra uomo e donna e si denota che in Svizzera nel 2012 il numero di madri lavoratrici con figli 

sotto i 15 anni ha raggiunto il numero di donne che svolgono un’attività professionale, con un 

tasso del 77% per entrambe, e ciò indica un aumento di 17 punti percentuali per le madri dal 

1991. L’età del figlio influenza la situazione occupazione delle madri: il 29.7% delle donne con 

un figlio tra gli 0 e i 6 anni non svolge attività lavorativa e la percentuale scende al 18% per 

un’età compresa tra i 7 e i 14 anni (Verso l'uguaglianza tra donna e uomo - Stato ed evoluzione, 

2013). 

Il grafico seguente indica la suddivisione delle responsabilità in Svizzera per i lavori domestici 

all’interno delle coppie e si può notare come l’attività sia svolta principalmente dalla donna, 

che spesso riduce il grado di occupazione oppure rinuncia all’attività professionale per 

occuparsi della gestione della famiglia, soprattutto con la nascita di un figlio (Responsabilità 

principale per i lavori domestici nelle coppie, 2014; Verso l'uguaglianza tra donna e uomo - 

Stato ed evoluzione, 2013). 

Grafico 1: Suddivisione della responsabilità per i lavori domestici 

È doveroso, quindi, analizzare i modelli di ripartizione dell’attività professionale delle coppie in 

Ticino e in Svizzera, poiché nell’ambito della conciliazione lavoro-famiglia vi sono ancora delle 

differenze, anche a livello di opinioni e di credenze, ed è importante poter effettuare un 

confronto tra le diverse regioni linguistiche (i dati per l’area romancia non sono completi, 

pertanto il parallelo non sarà effettuato per questa regione). 

Il primo dato da sottolineare è la bassa percentuale in tutte le regioni linguistiche del modello 

di lavoro con moglie e marito occupati a tempo parziale, il quale viene maggiormente preferito 

dai giovani ticinesi ed in lieve aumento dal 2000 al 2015: dal 2.15% al 3.25% (Le cifre della 

parità - Un quadro statistico delle pari opportunità fra i sessi in Ticino, 2018; Modelli d'attività 
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professionale: ripartizione dell'attività professionale nelle coppie secondo le caratteristiche 

regionali, 2018). 

Grafico 2: Ripartizione dell’attività professionale nelle coppie – regione linguistica italiana 

 

Fonte: Ufficio federale di statistica, 2018, rielaborazione dell’autrice 

Grafico 3: Ripartizione dell’attività professionale nelle coppie – regione linguistica tedesca 

Fonte: Ufficio federale di statistica, 2018, rielaborazione dell’autrice 
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Grafico 4: Ripartizione dell’attività professionale nelle coppie – regione linguistica francese 

Fonte: Ufficio federale di statistica, 2018, rielaborazione dell’autrice 

Il modello tradizionale prevede la figura dell’uomo breadwinner (cfr. capitolo 2.2) ovvero 

procacciatore di pane che lavora a tempo pieno, mentre la moglie è inattiva: è il più diffuso 

nella regione linguistica italiana, mentre nelle altre due aree linguistiche si attesta con un valore 

minore di 8 punti percentuali, probabilmente anche a causa della vicinanza culturale all’Italia, 

paese nel quale esistono vincoli emotivi e morali piuttosto forti che obbligano la donna a 

sentirsi responsabile dei propri famigliari (Ruspini, 2009, p. 87). 

Nel modello neo-tradizionale, invece, l’uomo lavora a tempo pieno e la donna a tempo parziale 

ed è la modalità di ripartizione dell’attività professionale utilizzata in due modalità ovvero con 

un tempo parziale dal 1% a 49% oppure dal 50% al 89%. Gli uomini ticinesi indicano il modello 

tradizionale come ottimale per organizzare la vita familiare e professionale nelle coppie, al 

contrario delle donne che risultano essere più propense al modello neo-tradizionale (Le cifre 

della parità - Un quadro statistico delle pari opportunità fra i sessi in Ticino, 2018). 

Nella tabella 1 sottostante si riporta un breve riassunto della modalità di utilizzo di questo 

modello e un confronto rispetto al modello tradizionale. Si nota come il modello neo-

tradizionale sia diffuso in maniera maggiore nella regione linguistica tedesca, seguito dalla 

regione francese e infine da quella italiana, a conferma dell’influenza culturale: infatti il 56.1% 

degli uomini e il 47.4% delle donne ticinesi ritiene che un bambino in età prescolastica possa 

soffrire quando la madre lavora, al contrario del 47.3% degli uomini e il 35.9% delle donne nel 

resto della Svizzera (Le cifre della parità - Un quadro statistico delle pari opportunità fra i sessi 

in Ticino, 2018; Modelli d'attività professionale: ripartizione dell'attività professionale nelle 

coppie secondo le caratteristiche regionali, 2018). 
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Tabella 1: Ripartizione dell’attività professionale nelle coppie secondo il modello neo-

tradizionale e tradizionale 

 
Regione 

linguistica 

italiana 

Regione 

linguistica 

tedesca 

Regione 

linguistica 

francese 

Uomo tempo pieno – 

donna 1-49% 
13% 19% 12% 

Uomo tempo pieno – 

donna 50-89% 
19% 22% 24% 

Totale modello neo-

tradizionale 
32% 41% 36% 

Totale modello 

tradizionale 
23% 15% 15% 

Fonte: Ufficio federale di statistica, 2018, rielaborazione dell’autrice 

Questa differenza emerge anche nei modelli occupazionali delle coppie con i figli, indipendente 

dalla loro età, riassunte nella tabella seguente. Si denota anche in questo caso come il modello 

tradizionale e neo-tradizionale siano quelli predominanti, a discapito della donna che riduce il 

tempo di attività professionale oppure esce dal mercato del lavoro per far fronte alle esigenze 

domestiche (Le cifre della parità - Un quadro statistico delle pari opportunità fra i sessi in Ticino, 

2018; Responsabilità principale per i lavori domestici nelle coppie, 2014). 

Tabella 2: Ripartizione dell’attività professionale delle coppie con figli 

 Svizzera Ticino 

Modello tradizionale 21.6% 29.6% 

Modello neo-tradizionale 44.5% 33% 

Entrambi occupati a tempo 

pieno 

14% 13.5% 

Entrambi occupati a tempo 

parziale 

5.1% 2.8% 

Altra combinazione 14.7% 21.2% 

Fonte: Ufficio federale di statistica, 2014, rielaborazione dell’autrice 

La terza disuguaglianza di genere a livello lavorativo è la disparità salariale. Il termine si 

riferisce al fenomeno per il quale uomini e donne percepiscono una retribuzione salariale 

differente all’interno della stessa azienda e per un lavoro uguale o di pari valore (Verso la 

parità salariale! Fatti e tendenze, 2013). 
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È il 1873 quando il primo Congresso operaio svizzero inserisce la rivendicazione di un salario 

uguale per uomini e donne nel proprio programma; solo dopo più di 100 anni, nel 1996, vi è 

l’entrata in vigore della LPar con l’obiettivo di vietare discriminazioni dirette o indirette nella 

vita professionale. Il divieto si applica per l’assunzione di personale, per le condizioni di lavoro 

e l’attribuzione dei compiti, per il perfezionamento professionale e la formazione, per la 

retribuzione e infine per la promozione e il licenziamento (Un salario uguale per un lavoro di 

uguale valore, 2009). 

In Svizzera vi è ancora il 37.6% di disparità salariale media che non può essere spiegata dai 

fattori oggettivi quali l’anzianità di servizio, l’età, la formazione, la posizione professionale, la 

sfera d’attività, il livello di qualifica, il ramo economico, la località, la regione etc. Le donne 

sposate guadagnano mediamente il 30.9% in meno rispetto agli uomini sposati, mentre le 

donne nubili il 9.5%: la disparità salariale è piuttosto evidente per le donne sposate, spesso 

perché hanno interrotto l’attività professionale o perché sono lavoratrici a tempo parziale 

(Verso la parità salariale! Fatti e tendenze, 2013). 

Nel 2014, la differenza in percentuale in Svizzera del salario tra uomo e donna era del 15.1% 

nel settore privato, con una diminuzione di 8.7 punti percentuali dal 1994 e del 12.3% nel 

settore pubblico, mentre in Ticino era rispettivamente il 15.8% e il 12.5% e vi sono differenze 

nei diversi rami economici, anche in base al livello di qualifica richiesta dal posto di lavoro, alla 

posizione professionale e alla formazione: si desume così che la parità di genere, soprattutto 

nell’ambito lavorativo, non è stata ancora raggiunta (Le cifre della parità - Un quadro statistico 

delle pari opportunità fra i sessi in Ticino, 2018; Verso l'uguaglianza tra donna e uomo - Stato 

ed evoluzione, 2013).  



  22 

Economia comportamentale: applicazione alle pari opportunità di genere 

3. L’economia comportamentale 

Lo scopo di questo capitolo è analizzare i principi dell’economia comportamentale e 

individuare quelli che si pensa possano essere applicati alle pari opportunità di genere con 

degli esempi in merito. 

L’economia comportamentale assume sempre più importanza nel panorama economico 

internazionale e sono stati assegnati anche due premi Nobel per l’economia a Kahneman e 

Thaler, due esponenti di questa materia (Nobelprize, 2002; 2017).  

Già nel 2000 Thaler aveva scritto un articolo dove prevedeva alcuni cambiamenti riguardanti 

lo sviluppo dell’economia, incorporando alcune bias psicologiche e concludendo che il 

protagonista delle teorie economiche, ovvero l’Homo Economicus, si sarebbe evoluto 

nell’Homo Sapiens. Questo anche grazie al fatto che altre discipline, come la psicologia 

cognitiva, iniziavano a fornire scoperte e teorie utili da incorporare nei modelli economici 

esistenti, più semplici e facili da costruire poiché si basavano su un agente economico 

razionale, amorale, egocentrico e che punta a massimizzare la propria utilità (Thaler, 2000). 

All’interno del filone teorico dell’economia comportamentale si sono sviluppate diverse teorie 

e scuole di pensiero, come l’architettura delle scelte, il paternalismo libertario, la prospect 

theory e la finanza comportamentale; si deve sottolineare che i nuovi modelli non sono stati 

creati con il fine di sostituirsi a quelli della teoria neoclassica, ma di fornire un’interpretazione 

del comportamento dell’uomo. Non a caso viene effettuata una distinzione tra Homo 

Economicus e Homo Sapiens, definiti rispettivamente Econi ed Umani, con lo scopo di aiutare 

nella comprensione dell’atteggiamento umano e nella formulazione di politiche. 

3.1. Definizione e sviluppo storico 

La scienza economica, nel corso dei secoli, ha subito cambiamenti e modifiche fino allo 

sviluppo della teoria neoclassica, definita anche con il termine inglese economics. Questa 

teoria è nata piuttosto recentemente poiché durante i diversi secoli la scienza dell’economia 

ha subito vari cambiamenti, anche in base al contesto storico. Nell’antica Grecia, e più 

precisamente nel periodo di Aristotele, l’economia era delineata entro la sfera privata e si 

preoccupava di come il padre di famiglia amministrasse le risorse della casa. Durante il 

Medioevo (X-XV sec.) e soprattutto con la caduta dell’Impero Romano, vi è stato un periodo 

di grande buio, con la scomparsa del denaro e della moneta. La morale del tempo, legata alla 

religione cristiana, vedeva nel denaro e nel guadagno un comportamento contro i valori 

religiosi: le attività remunerate erano screditate dalla società e da qui vi è stato il ritorno ad 

un’economia basata sul baratto (Mirante, a.a. 2017/18). 

Intorno all’anno Mille vi è un periodo di rinascita, con una forte crescita demografica e il rilancio 

delle attività commerciali e produttive nelle città che hanno contribuito alla ripresa della 

circolazione monetaria. Il ruolo del mercante diventa sempre più importante e questo porta 
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alla fioritura del mercato assicurativo, dei contratti commerciali e alla ripresa delle attività 

bancarie. Il guadagno perde la connotazione negativa e diventa sempre più importante: 

l’economia non viene più vista solamente nell’ambito privato e come attività di amministrazione 

della casa, ma inizia a diventare un’attività di interesse pubblico e per questo motivo si ha la 

necessità di comprenderne al meglio il funzionamento e di trovare una teoria che possa 

spiegarla (Mirante, a.a. 2017/18). 

Grazie anche all’illuminismo francese, si afferma l’economia politica classica, i cui principali 

esponenti sono Adam Smith e Karl Marx. In particolare, Adam Smith nella “Teoria dei 

sentimenti morali” nel 1759 ha anticipato alcuni elementi dell’economia comportamentale quali 

l’equità e l’avversione alla perdita (Mirante, a.a. 2017/18). 

A partire da John Stuart Mill vi è stata una netta divisione tra economia e psicologia fino ad 

arrivare allo sviluppo di modelli basati sull’agente razionale nella scuola di economia 

neoclassica (Nagatsu, 2015). Quest’ultima, spesso denominata anche scuola marginalista, si 

sviluppa tra il 1871 e il 1874 grazie a Carl Menger, Léon Walras e William Stanley Jevons e si 

basa sulla completa razionalità dell’individuo che, avendo informazioni riguardo ai fini, ai mezzi 

e alla capacità delle proprie azioni, è cosciente delle alternative a disposizione e massimizza 

la sua utilità, ovvero il benessere individuale. L’agente di questa teoria economica è l’Homo 

Economicus il quale è (Mirante, a.a. 2017/18):  

- Perfettamente razionale; 

- Egoista in quanto indifferente alla situazione degli altri; 

- Amorale poiché non segue le regole etiche, ma solo le leggi ed ignora qualsiasi valore 

morale; 

- Egocentrico siccome è preoccupato esclusivamente di sé stesso.  

Il modello di questo agente economico presuppone che tutti i soggetti agiscano sempre ed 

esclusivamente in base ai risultati delle scelte, senza prendere in considerazione le 

motivazioni e la situazione di altri soggetti. Inoltre, viene considerata esclusivamente l’utilità 

materiale dell’individuo e alcuni importanti economisti, tra i quali John Maynard Keynes e 

Thorstein Veblen hanno criticato l’Homo Economicus (Mirante, a.a. 2017/18).  

Dopo oltre 200 anni di netta separazione tra economia e psicologia, è gradualmente emersa, 

negli ultimi anni, l’economia comportamentale che cerca di migliorare le teorie economiche e 

politiche con un approccio opposto rispetto a quello dell’agente economico razionale, anche 

grazie alla multidisciplinarietà e con l’aiuto della psicologia (Nagatsu, 2015). 

Questo filone di ricerca nasce a partire dai primi anni Settanta quando Thaler, ancora studente 

all’Università di Rochester, iniziò a raccogliere alcune osservazioni sugli aspetti 

comportamentali dell’uomo che il modello dell’agente economico razionale non sapeva 

spiegare (Kahneman, 2011, p. 392). In particolare, l’Homo Economicus viene descritto con 

l’intelligenza di Einstein, la capacità di memoria di un computer e una forza di volontà come 
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quella di Gandhi, ma le persone, nella vita reale, non sono fatte così (Thaler & Sunstein, 2008, 

p. 12-13).  

La pietra miliare nella crescita dell’economia comportamentale è stata la prima applicazione 

della prospect theory ad un problema economico: Thaler non riusciva a comprendere come 

mai il professor R. fosse restio a vendere una bottiglia della sua collezione e perché non 

comprasse ne vendesse mai bottiglie a prezzi tra i 35 e i 100 dollari. La soluzione giunse dopo 

che egli lesse un primo abbozzo della prospect theory che suggerisce che la disposizione a 

vendere o comprare un dato bene dipende dal punto di riferimento ovvero se si è in possesso 

o meno del bene. Questa teoria riassume anche le decisioni dell’Homo Sapiens che, al 

contrario di quelle dell’uomo razionale, non possono essere sintetizzate in complessi modelli 

matematici che cercano di semplificare la realtà (Kahneman, 2011, p. 392-394; Motterlini, 

2006, p. 97). 

3.2. Gli elementi dell’economia comportamentale 

Come detto in precedenza, l’economia comportamentale si è sviluppata su più ambiti e 

direzioni, ma al fine di questo elaborato sono stati selezionati, dopo un’analisi completa della 

letteratura, solo gli elementi più importanti per l’applicazione dell’economia comportamentale 

sulle pari opportunità di genere. 

Le persone commettono in continuazione errori e per capirne le motivazioni è importante 

approfondire alcuni aspetti del cervello umano ovvero il sistema 1 e il sistema 2, terminologia 

ampiamente utilizzata in psicologia.  

Il sistema 1 opera automaticamente ed in fretta, con uno sforzo minimo o addirittura nullo e 

senza nessun senso di controllo volontario. Viene definito come un sistema impulsivo con la 

caratteristica di essere rapido, istintivo, incontrollato e gli eventi mentali sono attivati quasi 

senza nessuno sforzo. Alcune attività automatiche che sono attribuite al sistema 1 sono: 

rispondere ad operazioni semplici quali 2+2=?, guidare in una strada deserta, capire frasi 

semplici, reagire con facce disgustate davanti a qualcosa di orribile, leggere parole grandi su 

cartelloni oppure attivare stereotipi professionali. Le capacità comprendono sia competenze 

innate che accomunano l’uomo agli animali, come orientare l’attenzione verso un rumore, sia 

competenze acquisite come le associazioni di idee o leggere (Kahneman, 2011, p. 25-37; 

Thaler & Sunstein, 2008, p. 27-31). 

Il sistema 2 indirizza l’attenzione verso attività mentali, come i calcoli complessi, che sono più 

impegnative e spesso è associato ad operazioni di concentrazione e/o di scelta. È chiamato 

anche sistema riflessivo ed è più consapevole, ponderato, lento e controllato. Le azioni che 

vengono intraprese tramite il sistema 2 sono quelle che richiedono attenzione e che vengono 

annullate quando essa manca: rispondere a 14x24=?, cercare una persona tra la folla, 

mantenere un passo più veloce del solito, dare a qualcuno il numero di telefono, compilare la 

dichiarazione dei redditi, stabilire un itinerario di viaggio etc. (Kahneman, 2011, p. 25-37; 

Thaler & Sunstein, 2008, p. 27-31). 
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Il controllo dell’attenzione è condiviso da entrambi i sistemi e gli esseri umani dispongono di 

un “budget limitato” di attenzione, infatti è possibile svolgere più azioni insieme, ma solo se 

facili e se richiedono poco sforzo. Se un individuo si concentra in maniera intensa nello 

svolgere un compito, egli sarà cieco agli stimoli che solitamente attraggono l’attenzione. 

Entrambi i sistemi sono attivi quando una persona è sveglia, ma il sistema 1 funziona in 

automatico, mentre il sistema 2, solitamente, è in modalità “risparmio energia” ovvero viene 

utilizzata solo una piccola percentuale della sua capacità. Il primo produce in continuazione 

impressioni, intuizioni, sensazioni ed intenzioni e il secondo adotta i suggerimenti senza alcuna 

modifica. Il sistema 2 si attiva per trovare una soluzione nel caso in cui il sistema 1 dovesse 

incontrare qualche difficoltà oppure se viene rilevato un evento non conforme al modello del 

mondo (mappa mentale) al quale fa riferimento il sistema 1 (Kahneman, 2011, p. 25-37). 

La divisione del lavoro tra i due sistemi è molto efficiente poiché riduce al minimo lo sforzo e 

massimizza il rendimento, ma il sistema 1 è spesso soggetto a bias ovvero errori sistematici 

che commette in circostanze specifiche. L’intreccio tra il sistema 1 in cerca di coerenza e il 

sistema 2 affetto da pigrizia fa in modo che il sistema 2 avvalli alcune credenze intuitive che 

rispecchiano le impressioni del sistema 1, il quale influenza anche le decisioni più ponderate. 

Il sistema 1 è solito effettuare delle conclusioni sulla base di prove limitate e senza considerare 

né la quantità né la qualità delle informazioni e questa caratteristica, denominata WYSIATI 

ovvero “quello che si vede è l’unica cosa che c’è”, porta a bias di giudizio e di scelta ovvero 

ad alcune euristiche1 che nell’economia comportamentale sono spesso definite come regole 

pratiche (Kahneman, 2011, p. 25-37; 114-119; 131-133). 

Per quanto le euristiche (o regole pratiche) siano utili per gli individui per riuscire a 

destreggiarsi in un mondo che risulta complesso, il loro uso può provocare distorsioni della 

realtà ed errori: gli esseri umani, quindi, non sono infallibili. Anche per questo motivo, 

l’economia comportamentale ritiene che le persone non siano simili al modello dell’Homo 

Economicus e che possano essere aiutate per la presa di decisioni (Thaler & Sunstein, 2008, 

p. 46-47). 

Ancoraggio, disponibilità e rappresentatività 

L’ancoraggio, la disponibilità e la rappresentatività sono tre euristiche, con le conseguenti 

distorsioni, identificate da Tversky e Kahneman nel 1974 e integrate nell’economica 

comportamentale. 

La prima euristica, l’ancoraggio, viene descritta come il fenomeno tramite il quale gli individui, 

dovendo assegnare un valore ad una quantità ignota, definiscono delle stime a partire da un 

valore iniziale disponibile, aggiustato al fine di fornire la risposta finale. Il valore iniziale può 

essere il risultato di un calcolo oppure può essere suggerito dalla formulazione del problema; 

da punti di partenza diversi si avranno stime diverse, entrambe che tendono verso il valore 

                                                

1 Il termine euristica è una definizione tecnica che indica una procedura che aiuta l’individuo a trovare 
risposte adeguate a domande difficili, anche se spesso le risposte sono imperfette (Kahneman, 2011, 
p. 132). 
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iniziale. I giudizi vengono influenzati da numeri non significativi e avviene spesso una 

distorsione poiché gli aggiustamenti che vengono effettuati sono insufficienti, per eccesso o 

per difetto. È possibile influenzare le persone in maniera impercettibile, definendo un punto di 

partenza, ovvero un’ancora che non deve essere necessariamente un numero perché può 

essere anche una suggestione, un suggerimento o una sensazione, intorno alla quale il 

sistema 1 costruisce una mappa mentale. Poiché il pensiero e il comportamento sono 

influenzati da questi stimoli dei quali le persone non sono consapevoli, pensare l’opposto 

rispetto all’ancora è una buona strategia per difendersi dall’ancoraggio (Kahneman, 2011, p. 

159-172; 585-591; Thaler & Sunstein, 2008, p. 31-33). 

Questa euristica ha spesso un impatto sulla disparità salariale dato che le negoziazioni durante 

le assunzioni e gli aumenti di salario sono fortemente ancorati al salario esistente, che è 

inferiore per le donne (cfr. capitolo 2.3). Le donne, inoltre, tendono spesso a confrontare il 

proprio salario e il reddito con quelli di altre donne e per questo motivo non si rendono conto 

del gap che esiste rispetto al guadagno maschile. Una volta percepita e definita una linea di 

partenza, ovvero il salario “femminile”, le negoziazioni o gli aumenti in percentuale sono 

fortemente ancorati da questo numero e l’ancoraggio farà perdurare il divario salariale. Molte 

donne, una volta consapevoli della differenza salariare, hanno cambiato lavoro alla ricerca di 

uno stipendio più “giusto”, ma è presente una forte tendenza, dovuta molto spesso alla cultura, 

di credere che alla fine saranno compensate per il duro lavoro, nonostante siano consapevoli 

di vivere in una società dove vengono premiati di più gli uomini. Per questi motivi, le ancore 

tendono a far perdurare la differenza saliare e il divario, spesso, non è riconosciuto dalle donne 

(Pynchon, 2012; Wood, 2014). 

Questo bias influenza anche le valutazioni delle performance in quanto le donne tendono ad 

essere più autocritiche e meno sicure rispetto agli uomini durante le autovalutazioni, che 

possono fungere da ancoraggio ed influenzare così i giudizi da parte dei manager. Dal 2016 

Credit Suisse ha adottato un metodo per cercare di superare questa euristica: i manager 

ricevono le autovalutazioni dei dipendenti solo dopo aver valutato le loro performance e non 

più prima, impedendo così l’ancoraggio alle valutazioni più “negative”, tipiche delle lavoratrici 

donne (Bohnet & Klugman, 2017, p. 11). 

La frequenza di una classe o la probabilità di un evento vengono influenzati dalla facilità con 

la quale agli individui vengono in mente degli esempi di quella classe o di quel evento: questa 

è la euristica della disponibilità. Gli avvenimenti recenti tendono ad essere più disponibili ed 

hanno un impatto maggiore sul comportamento e sulle paure delle persone, così come gli 

eventi salienti che attirano l’attenzione. Gli eventi drammatici incrementano temporaneamente 

la disponibilità di quella categoria e le esperienze, gli esempi e le immagini personali sono più 

disponibili rispetto agli episodi accaduti ad estranei. Una caratteristica del sistema 1 è la 

capacità di stabilire aspettative, come gli stereotipi, e di stupirsi nel caso in cui esse siano 

violate; al contrario, il sistema 2 può resettare le aspettative del sistema 1, quindi le persone 

che impegnano in maniera maggiore il sistema 2 sono meno inclini a questo bias. Questa 

euristica può influenzare anche la formulazione di provvedimenti politici: i governi sono 

condizionati ad effettuare politiche ed allocare le risorse in base alle paure e ai comportamenti 

degli individui, che sono influenzati dalla facilità con la quale ricordano un determinato evento, 

piuttosto che in maniera più efficiente ovvero sulla base dei veri problemi. La disponibilità si 
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può collegare con il bias di conferma ovvero la tendenza degli individui a cercare nella memoria 

dei dati o delle immagini che siano compatibili con le proprie mappe mentali e con le credenze 

del momento e non dei dati che possano confutarle (Kahneman, 2011, p. 108-109; 173-194; 

580-585; Thaler & Sunstein, 2008, p. 33-34). 

Il sistema 1 tende a credere a tutto ciò che viene detto e ciò che vede (WYSIATI) e il sistema 

2 ricerca elementi che confermino ciò: gli individui sono motivati a cercare o produrre prove 

che sostengano il pregiudizio o lo stereotipo e sarà molto difficile riuscire a controbattere a 

queste visioni. Questo bias si verifica anche durante il processo di assunzione e di valutazione 

della performance annuale, dove le donne hanno una maggior possibilità di essere valutate 

soggettivamente e non oggettivamente ed in maniera negativa, spesso anche a conferma di 

alcuni preconcetti che sono più “disponibili” nella mente (Cecchi-Dimeglio, 2017; Wood, 2014). 

Gli individui tendono a valutare la probabilità che A appartenga alla categoria B sulla base di 

quanto A è simile allo stereotipo o all’immagine di B, senza considerare la logica della 

probabilità: questa è l’euristica della rappresentatività. Le persone tendono a classificare gli 

altri, soprattutto per quel che riguarda i mestieri, sulla base dello stereotipo, anche se la 

descrizione è inattendibile, datata o inadeguata e la somiglianza con lo stereotipo non dipende 

dalle dimensioni di un gruppo. La probabilità che una persona appartenga ad una sola 

categoria è maggiore della probabilità che essa appartenga a questa categoria e ad un'altra: 

“Linda è una cassiera di banca” è più probabile di “Linda è una cassiera di banca ed è 

femminista”, ma se la sua descrizione indica “da studentessa si interessò ai problemi della 

discriminazione e della giustizia sociale”, le persone tendono a valutare più probabile la 

seconda categoria (85%) rispetto alla prima, andando contro le logiche della probabilità a priori 

(Kahneman, 2011, p. 195-226; 570-580; Thaler & Sunstein, 2008, p. 34-40). 

Una caratteristica del sistema 1 è quella di rappresentare le categorie sociali tramite gli 

stereotipi e di tendere a valutare il singolo in base alla statistica del gruppo di appartenenza: 

eliminare questa resistenza ha un costo, poiché si deve attivare il sistema 2 per sottoporre le 

percezioni ad una verifica alternativa dell’evento e non in base al bias della rappresentatività 

(Kahneman, 2011, p. 195-226; 570-580; Thaler & Sunstein, 2008, p. 34-40). 

Anche la tendenza a detestare o apprezzare tutto di una persona è un bias cognitivo: l’halo 

effect o effetto alone che forgia la visione degli altri, della situazione e delle mappe mentali. 

L’ordine con il quale gli individui recepiscono le caratteristiche di una persona durante la prima 

impressione incide sulla valutazione di essa e contribuisce a creare lo stereotipo su di essa, il 

quale ha molto spesso elementi corretti che guidano i giudizi di rappresentatività, ma in alcune 

situazioni è falso e fuorviante, come nella fase di selezione del personale o nella già citata 

valutazione della performance, che incide in maniera negativa sul salario femminile 

(Kahneman, 2011, p. 110-114; 198-202; Wood, 2014). 

La prospect theory, l’avversione alla perdita e l’importanza dello status-

quo 

La prospect theory rimane con il termine inglese nella maggior parte dei testi italiani, anche se 

ogni tanto viene tradotta con “teoria del prospetto” anche se prospect è in realtà l’opzione o la 
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prospettiva, quindi sarebbe corretto tradurla come “teoria delle opzioni” (Kahneman, 2011, p. 

13). 

La razionalità nella teoria economica neoclassica, come già ribadito, ha un ruolo centrale ed 

assume che le persone sono neutrali al guadagno o alla perdita: la differenza tra l’utilità delle 

perdite e dei guadagni differisce solo nel segno positivo o negativo. Ad esempio, l’utilità di 

ricevere 500 franchi in più equivale alla differenza tra l’utilità della ricchezza iniziale, per 

esempio di 1'000'000 di franchi, e della ricchezza di 1'000'500 franchi; parallelamente, la 

disutilità di perdere 500 franchi è la differenza tra i due stati di ricchezza (1'000'000 franchi e 

999'500 franchi). Nella realtà non è così: il valore psicologico di guadagni o di perdite è 

rappresentato nel grafico seguente: alle persone non piace perdere e quando un individuo 

perde qualcosa è due volte meno felice rispetto all’aver guadagnato la stessa cosa. Vi è una 

sensibilità decrescente sia per i guadagni che per le perdite, infatti la funzione è convessa e 

ripida in maniera maggiore nel quadrante delle perdite che in quello dei guadagni, dove la 

funzione è concava. La risposta ai guadagni è minore rispetto alla risposta alle perdite 

corrispondenti e gli individui non sono imparziali a perdite o guadagni: questa è l’avversione 

alla perdita (Kahneman, 2011, p. 373-387; 595-610; Shah & Dawney, 2005, p. 11-12; Thaler 

& Sunstein, 2008, p. 42-43). 

Grafico 5: La prospect theory 

Fonte: Kahneman & Tversky, 1983, rielaborazione dell’autrice 

I responsabili delle politiche dovrebbero considerare queste implicazioni quando si devono 

pianificare ricompense o punizioni: una multa, ovvero una perdita, è un pungolo maggiore 

rispetto all’incentivo di una ricompensa: la minaccia per la reputazione può essere un forte 

incentivo per fare o non fare qualcosa (Shah & Dawney, 2005, p. 11-12). 

La mappa di indifferenza seguente indica le possibili combinazioni di tempo libero e reddito, 

che sono dei beni con lo stesso livello di utilità. La forma convessa rappresenta l’utilità 

marginale decrescente poiché più reddito si ha, meno è importante averne di più e lo stesso 

meccanismo vale per i giorni di ferie. Tutte le posizioni sulla curva sono attraenti in ugual 
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misura ovvero è indifferente il punto sul quale l’individuo si trova. Ciò che manca nel grafico, 

secondo la visione degli economisti comportamentali, è un’indicazione dell’attuale reddito e 

degli attuali giorni di vacanza del soggetto: tale punto è il punto di riferimento, definito anche 

come status-quo (Kahneman, 2011, p. 388-390). 

Grafico 6: La mappa dell’indifferenza  

Fonte: Kahneman, 2011, rielaborazione dell’autrice 

Gli individui hanno una forte tendenza a rimanere nello status-quo ovvero nella situazione nella 

quale si trovano, soprattutto perché temono che i vantaggi che si otterrebbero 

abbandonandolo siano inferiori degli svantaggi. La teoria neoclassica non riconosce le 

abitudini, quando, al contrario, esse sono difficili da cambiare e guidano il comportamento degli 

individui, soprattutto se l’abitudine si ripete spesso e se la ricompensa del cambiamento è a 

medio-lungo termine e quella dell’abitudine a breve termine; un esempio tipico è lo smettere 

di fumare poiché viene fatto spesso (giornalmente e non mensilmente o annualmente) e la 

sensazione di fumare è immediatamente soddisfacente, mentre i benefici che si ottengono se 

si smette di fumare sono a medio-lungo termine (Kahneman, Knetsch, & Thaler, 1991; 

Motterlini, 2008, p. 206-208). 

Il vantaggio dello status-quo aumenta con il numero di alternative e gli individui tendono a non 

opporsi ad una regola di default (ovvero l’opzione base) perché le persone pensano spesso 

all’opzione predefinita come quella migliore e più raccomandabile. Inoltre, l’azione di decidere 

richiede uno sforzo cognitivo poiché l’individuo deve indagare la propria preferenza, valutare 

le possibilità ed effettuare un confronto tra i diversi pro e contro (Shah & Dawney, 2005, p. 7). 

Le opzioni di default sono onnipresenti, influenti e spesso inevitabili: per ogni architettura delle 

scelte si deve stabilire cosa accade se il soggetto che deve decidere non fa nulla. Esistono 

diverse abitudini che fungono da barriere al cambiamento del comportamento, ma non tutte le 

opzioni di default aiutano o avvantaggiano l’individuo. Per questo motivo è importante, in alcuni 

casi, costringere gli individui ad effettuare una scelta e capire quale feedback deve essere 

dato per massimizzare il cambiamento e creare una nuova abitudine (Shah & Dawney, 2005, 

p. 7; Thaler & Sunstein, 2008, p. 95-96). 

Il diverso coinvolgimento dei due generi nella sfera privata e lavorativa è dovuta anche alla 

“normale” organizzazione del lavoro, che prevede la figura dell’uomo privo di responsabilità 
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nel contesto della famiglia, poiché destinato al ruolo femminile. In questo contesto si può 

vedere come lo status-quo giochi un ruolo cruciale perché le donne si trovano spesso ad 

essere vincolate nella carriera e nell’investimento su sé stesse da alcuni fattori culturali 

tradizionali che le vedono “impegnate” nella sfera familiare e domestica. A volte, però, sono 

loro che si mettono in posizione “classica”, basandosi su modelli che conoscono fin dalla prima 

infanzia; infatti, sempre più padri vorrebbero far parte della vita del figlio, anche in questioni 

tipicamente “femminili” come le mansioni di cura della famiglia e della casa. Spesso l’iniqua 

divisione del lavoro familiare può corrispondere quindi al volere delle donne, poiché si 

ritengono più adatte ad eseguire questi compiti, visto che sono stati ad esse “assegnati” nella 

formazione dell’identità di genere (cfr. capitolo 2.1 e 2.2) e questo è un chiaro esempio di 

mantenimento dello status-quo (Ruspini, 2009, p. 97; 112; 122-123; Vaucher de la Croix, 

2018). 

La misoginia è stata a lungo considerata come la norma nelle società occidentali, ma oggi la 

mascolinità viene “messa a rischio” dalle donne che lentamente conquistano i diritti, i posti di 

lavoro e la fiducia in sé stesse. La perdita di status-quo, come ad esempio una riduzione del 

salario attuale a favore di una parificazione con quello femminile, e la crisi della mascolinità 

sfociano in paure per gli uomini che si tramutano in frustrazione, in comportamenti ostili e, nei 

casi più gravi, in violenza di genere: negli USA l’86% delle violenze domestiche sono ad opera 

di uomini (Banet-Weiser, 2018). 

In Svizzera, inoltre, le donne sono spesso “invisibili” nel mondo del lavoro e devono “resistere” 

in un ambiente essenzialmente maschile; l’aumento occupazionale femminile, come detto in 

precedenza, ha creato una serie di meccanismi di difesa al fine di mantenere lo status-quo, 

soprattutto perché questo cambiamento ha indicato una riduzione del ruolo maschile di 

dominio sul mercato del lavoro. Ad oggi, l’atteggiamento di superiorità maschile non è più 

concesso e riconosciuto, ma la parità di genere non è ancora stata pienamente raggiunta 

(Vaucher de la Croix, 2018). 

L’interesse al comportamento degli altri 

La teoria neoclassica presuppone che gli individui sappiano cosa vogliano, ma non riesce a 

spiegare da dove provengano le preferenze degli individui e per questo non tiene conto 

dell’influenza del gruppo e delle norme sociali.  Il comportamento degli altri e il senso di identità 

sociale influenzano i comportamenti degli individui. Quando le persone devono prendere delle 

decisioni consapevoli sul comportamento, pensano spesso a come si comporterebbe il gruppo 

di appartenenza in taluna situazione: gli Umani, quindi, sono spesso pungolati da altri Umani. 

Gli individui tendono ad imparare gli uni dagli altri e anche molti pregiudizi e stereotipi 

provengono dal peso di queste influenze sociali che quindi, spesso, maturano convincimenti 

sbagliati o distorti. In questo contesto è quindi importante agire con qualche pungolo (Shah & 

Dawney, 2005, p. 5-6; Thaler & Sunstein, 2008, p. 61-63). 

Il meccanismo che spinge gli individui o un individuo a seguire il gruppo può essere rapidissimo 

ed è anche una modalità di trasmissione di comportamenti ed idee. Le influenze sociali si 

possono classificare in due categorie (Motterlini, 2008, p. 98-99; 111-112; Thaler & Sunstein, 

2008, p. 62-63): 
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- L’informazione ovvero se le persone fanno o pensano una stessa idea, le loro azioni e 

comportamenti influenzano il comportamento e il pensiero dell’individuo; 

- Le pressioni del gruppo ovvero la tendenza delle persone ad uniformarsi al gruppo, per non 

incorrere nella disapprovazione. 

I gruppi si formano in maniera automatica ed istantanea e l’appartenenza ad un gruppo 

influenza il comportamento e la percezione degli altri; è possibile ridurre l’antagonismo se 

vengono proposti obiettivi comuni da raggiungere. Nell’economia comportamentale si 

distinguono le norme descrittive dette anche empiriche ovvero “ciò che la maggior parte delle 

persone fa” e le norme ingiuntive cioè “ciò che la maggior parte della gente approva o 

disapprova”. Per questo motivo, l’aderenza ad alcuni comportamenti non è dovuta ad una 

credenza personale del singolo, ma all’imitazione di ciò che gli altri fanno (norma descrittiva) 

o dovrebbero fare (norma ingiuntiva). Un pungolo utile da introdurre è la modifica di questa 

influenza sociale: una volta identificata la consuetudine da cambiare e il gruppo target con il 

quale gli individui si identificano, si può agire e modificare il comportamento semplicemente 

informando le persone riguardo a ciò che il gruppo di riferimento fa o pensa che sia corretto 

fare (Motterlini, 2008, p. 98-99; 111-112; Thaler & Sunstein, 2008, p. 61-63; Waylen, 2018, p. 

17-18; 25). 

Quando un comportamento che nasce da un solo membro del gruppo diventa radicato 

all’interno di esso, è probabile che esso continui a resistere. Come visto in precedenza, 

qualche volta l’individuo segue una tradizione o una consuetudine solo perché pensa possa 

piacere alla maggior parte delle persone e non per una credenza personale: ad esempio, lo 

stato del Montana ha progettato una campagna per ridurre il consumo di alcol e di sigarette 

negli adolescenti, presentando dati statistici e indicando che la maggior parte degli abitanti del 

Montana non bevono ne fumano. Questa strategia, che delinea il comportamento della 

maggioranza e del gruppo, ha avuto un effetto positivo sulla riduzione di alcol e di sigarette 

(Thaler & Sunstein, 2008, p. 77). 

Il cambiamento a livello di pregiudizi e di stereotipi è molto lento e il gruppo crea alcuni 

meccanismi di difesa attaccando la minoranza e la differenza, spesso legata ai ruoli di genere. 

In uno studio SUPSI2 sono stati raccolti i risultati di valutazione alla scuola di commercio e 

l’auto-giudizio cambia in base al genere: una ragazza con 5.5 in informatica si riteneva non 

adeguata a proseguire gli studi in quel ambito, mentre un ragazzo con 4.5/5 diceva che 

avrebbe fatto informatica e questo può essere ricondotto alle diverse identità femminili e 

maschili e al voler seguire il proprio gruppo. Le donne, spesso, devono avere più qualità, 

dimostrarle e vengono assunte solo se si sa che sono molto brave, mentre per un uomo si 

guardano di più le potenzialità (Vaucher de la Croix, 2018). 

                                                

2 Quale futuro dopo la maturità professionale commerciale? I risultati principali (Tschudi Von Kaenel & 
Leoni, 2013). 



  32 

Economia comportamentale: applicazione alle pari opportunità di genere 

La motivazione a “fare la cosa giusta” e il framing 

Gli individui, spesso, si comportano in maniera altruistica e ci sono casi in cui si sentirebbero 

insultati se venissero pagati per fare una determinata azione, per esempio con il volontariato 

oppure invitando a cena qualcuno: la teoria neoclassica non spiega questa forma di altruismo, 

che non è presente nell’Homo Economicus. Gli scienziati sociali accettano che gli Uomini 

hanno delle motivazioni intrinseche per alcuni comportamenti e che l’introduzione di pungoli 

ed incentivi per questi atteggiamenti possono essere controproducenti. Se un comportamento 

viene percepito come vergognoso, potrebbe essere svantaggioso introdurre multe così come 

lo è introdurre benefici finanziari per un’azione considerata come quella giusta. Gli individui 

hanno anche un senso innato di equità e il senso di giustizia spinge, spesso, a punire il male 

degli altri, anche a costo personale. Per implementare un cambiamento si dovrebbe 

considerare questo senso di correttezza ed evitare di definire una politica ingiusta, ma agire 

sulla sensazione del beneficio globale (Shah & Dawney, 2005, p. 8-9). 

In questo contesto emerge anche l’importanza del framing ovvero della formulazione. Il potere 

della comunicazione genera opportunità di manipolazione per gli individui poiché modi diversi 

di presentare una stessa informazione suscitano reazioni, credenze, preferenze ed emozioni 

diverse (Kahneman, 2011, p. 118; 444). 

Le scelte dipendono, in parte, da come vengono presentati i problemi: se un individuo deve 

scegliere tra due azioni, il modo con il quale vengono presentati i due risultati influenzano la 

decisione, soprattutto se vengono presentati in termine di perdita o di guadagno, nonostante 

siano matematicamente identici. Gli individui tendono a prendere decisioni in maniera 

incurante e passiva e il sistema 2 non si obbliga a verificare se una differente formulazione 

della domanda può portare ad una risposta diversa. La formulazione di un messaggio deve 

essere scelta con molta cautela poiché è un pungolo molto potente e da ciò emerge anche 

l’importanza della comunicazione (Thaler & Sunstein, 2008, p. 44-46). 

I media hanno un ruolo cruciale per la comunicazione degli stereotipi di genere e la pubblicità 

continua ad utilizzare valori tipicamente “tradizionali”, probabilmente per aumentare il 

conformismo e il consumo. Al contrario, alcuni cartoni animati propongono personaggi che 

riuniscono caratteristiche tipicamente femminili e maschili, in un rapporto di compresenza 

fluida e dinamica, trasmettendo attitudini comuni sia per bambini sia per bambine. In questo 

modo, si sfavorisce una predisposizione del pubblico a creare ed assimilare stereotipi di 

genere e si favorisce un’infanzia dove la costruzione sociale è poco strutturata e il concetto di 

genere e di diversità non contribuiscono alla formazione di ruoli di genere stereotipati (Ruspini, 

2009, p. 83-84). 

Una comunicazione efficace deve essere formulata in maniera corretta per evitare di rendere 

comune il comportamento non desiderato: richiamando l’attenzione su di esso, ad esempio 

enfatizzando il numero delle aziende con poche donne nella leadership, si rischia di 

“normalizzare” e di legittimare questo fatto. Per questo motivo è più efficace sottolineare i 

comportamenti corretti, come evidenziare le imprese con donne nei consigli di 

amministrazione, in modo tale che ciò diventi una norma empirica o descrittiva da seguire 

(Waylen, 2018, p. 25). 
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Il bisogno delle persone di sentirsi coinvolte ed efficaci per avviare il 

cambiamento 

Gli individui non amano sentirsi impotenti e fuori controllo e si sentono spesso incapaci di 

cambiare la situazione; se, invece, sentono di avere il controllo, possono essere motivati a 

cambiare le cose in meglio. Troppe informazioni portano spesso ad una situazione di 

impotenza e inazione poiché se un individuo di sente sopraffatto e non sa come agire o cosa 

scegliere, spesso si attiene all’opzione di default e quindi non fa alcuna scelta. Un approccio 

di partecipazione proattiva alla soluzione dei problemi può essere molto motivante, 

incoraggiare il cambiamento del comportamento e nel contempo rendere le persone più felici. 

La teoria neoclassica prevede che gli individui prendano le decisioni migliori sulla base delle 

loro preferenze e tante informazioni vengono considerate come una cosa buona, ma 

nell’economia comportamentale si è visto che questo non è l’approccio giusto, per alcuni fattori 

quali l’influenza della formulazione e l’irrazionalità degli Umani. L’autoefficacia delle persone 

aumenta quando le soluzioni vengono presentate come delle opportunità e non come degli 

obblighi, poiché sono più motivate a implementarle ed a cambiare il comportamento. Al 

contrario, oberare di informazioni o regolamenti gli individui non sempre è l’approccio più 

corretto. Portare le persone a credere di avere il potere di cambiare il loro comportamento nel 

modo desiderato è un metodo efficace per portare una trasformazione della società (Shah & 

Dawney, 2005, p. 14-16). 

Le ricerche sui cambiamenti organizzativi all’interno delle imprese mostrano che il successo 

del cambiamento richiede il coinvolgimento dei dipendenti, per la formulazione e l’attuazione 

dei programmi; quando si tratta della parità di genere, però, gli uomini rimangono spesso in 

disparte perché etichettano i provvedimenti come “questioni femminili” e quindi non si sentono 

parte dell’iniziativa. Le aziende possono aumentare il loro coinvolgimento prestando maggiore 

attenzione al mondo con il quale vengono presentati e spiegati i programmi ai dipendenti: nella 

comunicazione deve essere esplicitamente sottolineato che tutti, indipendentemente dal 

genere, hanno interesse e possono contribuire all’attuazione del cambiamento. In questo 

modo gli uomini sentono di avere un ruolo legittimo di intervento e la partecipazione a tali 

iniziative può aiutare a cambiare la mentalità sull’importanza della parità di genere nel mondo 

del lavoro (Sherf & Tangirala, 2017). 

Il paternalismo libertario, l’architettura delle scelte e i pungoli 

Gli esseri umani sono fallibili e se le persone possono fare affidamento al sistema impulsivo 

senza ricorrere a gravi pericoli, la loro vita potrà essere migliore, più facile e più lunga. Il 

paternalismo libertario ritiene che lo Stato e le istituzioni possono intervenire e “spingere” le 

persone a prendere decisioni a loro utili nel lungo termine (Kahneman, 2011, p. 557-558; 

Thaler & Sunstein, 2008, p. 30). 

Il termine libertario si riferisce alla possibilità di lasciare gli individui liberi di agire ovvero alla 

formulazione di alcuni provvedimenti politici al fine di tutelare o aumentare la libertà di scelta. 

Il termine paternalismo indica l’influenza dei comportamenti degli individui con lo scopo di 

indirizzare le scelte in modo da migliorare la loro vita. Il paternalismo libertario è tenue e poco 

invadente e non vieta alcune scelte a favore di altre, poiché la decisione finale spetta 



  34 

Economia comportamentale: applicazione alle pari opportunità di genere 

all’individuo, ma cerca di far evitare quelle negative o dannose (Thaler & Sunstein, 2008, p. 

10-12). 

In questo contesto viene definita l’architettura delle scelte ovvero l’organizzazione del contesto 

nel quale gli altri prendono le decisioni, anche senza rendersene conto. L’architetto delle scelte 

deve considerare che il sistema 1, impulsivo, agisce in maniera maggiore rispetto al sistema 

2, più riflessivo, ma pigro, e che gli Umani commettono costantemente errori. In questo 

contesto devono essere elaborati dei pungoli che abbiano la minima probabilità di essere 

dannosi o nocivi e la massima probabilità di essere efficaci e di aiutare gli Umani (Thaler & 

Sunstein, 2008, p. 91-97). 

Un pungolo è qualsiasi incentivo che incide sul comportamento degli Umani e non è solamente 

economico, poiché questi sono efficaci solamente per gli Econi. Esistono vari tipi di pungoli ed 

essi sono efficaci soprattutto quando gli individui affrontano decisioni difficili e insolite e non 

comprendono a pieno gli aspetti della situazione oppure quando non ci sono dei feedback 

immediati, come quando i benefici sono lontani nel tempo, poiché quest’ultimo è il modo più 

efficace per aiutare gli Umani (Thaler & Sunstein, 2008, p. 82-86). 

I pungoli sono meno invasivi rispetto ad interventi normativi o di mercato e costano molto 

meno. Possono essere utilizzati anche per le questioni di genere, senza costi o cambiamenti 

radicali. È stata effettuata una ricerca dalla Harvard Kennedy School per valutare le 

discriminazioni di genere nei colloqui per un posto di lavoro; da questo studio è emerso che 

per ridurre gli stereotipi di genere è utile valutare due candidati o più allo stesso tempo e non 

un candidato alla volta. In questo modo è stato dimostrato che i reclutatori concentrano la loro 

valutazione sul curriculum e sulle qualifiche, annullando lo stereotipo di genere e assumendo 

il candidato ideale. Questo processo è importante anche per le decisioni di promozione, dove 

gli stereotipi di genere, soprattutto per la leadership, svolgono un ruolo determinante nella 

valutazione dei candidati, e vengono scelti più uomini a discapito di donne più qualificate 

(Bazerman, Bohnet, & Van Geen, 2012). 

L’inserimento di questo piccolo pungolo, ovvero la valutazione di gruppo e non individuale dei 

candidati, e gli esempi soprariportati sono una dimostrazione di come l’economia 

comportamentale possa essere applicata anche per le pari opportunità di genere, soprattutto 

in ambito lavorativo.  



  35 

Economia comportamentale: applicazione alle pari opportunità di genere 

4. Approfondimento con le esperte 

Questo capitolo della tesi è dedicato all’approfondimento e all’ampliamento dei temi finora 

trattati con una professionista nel settore delle risorse umane e due esperte delle pari 

opportunità di genere. 

La prima intervista è stata effettuata in data 19 luglio 2018 a Danuscia Tschudi Von Kaenel, 

attiva dal 2002 presso la SUPSI e responsabile fino al 2014 del Servizio Gender e Diversity. 

Si dedica ad attività di ricerca nell’ambito dei Gender Studies, esperta nell’organizzazione del 

lavoro in un’ottica di genere, nel Gender Mainstreaming, nella formazione professionale e nel 

Management della diversità, dal 2015 è parte di swissuniversities, nella Delegazione Diversity 

(SUPSI, 2018). Le sue conoscenze permettono di far risaltare la ricerca in un’ottica di genere.  

La seconda intervista è stata effettuata il 24 luglio 2018 a Raffella Delco’, specializzata FSP in 

risorse umane e psicologia nello sviluppo della carriera. Da qualche anno si dedica 

all’accompagnamento individuale e di gruppo e alla consulenza aziendale, lavorando in 

proprio dopo un’esperienza ventennale presso diversi istituti finanziari elvetici, dove ricopriva 

ruoli dirigenziali HR (Chi sono, 2018). La sua formazione in Economia aziendale e Psicologia 

permette di evidenziare, soprattutto, un approccio da formatrice professionale.  

La terza intervista è stata effettuata in data 6 agosto 2018 a Carmen Vaucher de la Croix 

ricercatrice e docente di Politica Sociale, in SUPSI dal 2000. Specializzata in differenze di 

genere nel mondo del lavoro, politiche familiari, inserimento nel mondo del lavoro, carriere 

professionali femminili, è responsabile del CAS “Consulente per l’integrazione professionale”. 

Dal 2015 è Responsabile della Formazione continua, è anche membro di direzione del DEASS 

e le sue competenze apportano una visione complementare alle due precedenti (SUPSI, 

2018).  

4.1. Intervista a Danuscia Tschudi Von Kaenel, esperta nell’ organizzazione del 

lavoro in un'ottica di genere 

Oggigiorno esistono più difficoltà nel tema delle pari opportunità di genere, ma rimanendo 

nell’ambito del mondo del lavoro si evince che vi è ancora in Svizzera una disparità salariale 

del 37.6% che non è spiegabile, ovvero non è giustificabile nell’esperienza oppure nella 

formazione o nelle qualifiche acquisite. Questo è sicuramente uno degli indicatori più evidenti 

perché indica una differenza di salario a parità di competenze (Verso la parità salariale! Fatti 

e tendenze, 2013; Tschudi, 2018). 

Un altro problema è la tendenza a valorizzare maggiormente le professioni a maggioranza 

maschile, sia a livello salariale sia a livello di prestigio (Tschudi, 2018). Un esempio 

emblematico è stata la causa intentata da sei infermiere nel Cantone di Zurigo, iniziata nel 

1982, che ha portato, grazie al nuovo articolo costituzionale, alla parificazione della 

professione di infermiera a quella di soccorritore professionale, obbligando la città di Zurigo a 
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correggere l’ordinanza sugli stipendi ed a versare le differenze di salari (Un salario uguale per 

un lavoro di uguale valore, 2009). 

Le professioni a maggioranza femminile vengono viste come “lavori alle quali le donne sono 

portate” e questa opinione è diffusa anche nella formazione e tra persone che hanno un buon 

livello di studio, poiché gli stereotipi sono tuttora molto ancorati e presenti e ciò rende difficile 

l’accesso al mondo del lavoro e la carriera (Tschudi, 2018). 

Attualmente, anche guardando le statistiche, si sta passando da un modello tradizionale di 

ripartizione dell’attività professionale nella coppia (cfr. capitolo 2.3) che vigeva negli anni ‘70 

ad un modello neo-tradizionale (cfr. capitolo 2.3) in cui la donna lavora a tempo parziale al 50-

60% e l’uomo lavora al 100%. È tuttora molto diffusa, tra le giovani donne, l’idea del “continuerò 

a lavorare a tempo parziale dopo aver avuto un bambino”. Il problema si evince nella difficoltà 

di fare carriera lavorando al 50-60% perché la letteratura e la pratica dicono che, per 

determinate posizioni di responsabilità, deve esserci disponibilità a lavorare almeno al 70% 

(PROGNOS, 2005); un’altra opportunità è il job-sharing3 che permette di esercitare a tempo 

parziale una posizione condividendone la responsabilità con un/a collega, quindi due persone 

che lavorano al 50% o al 60% (Tschudi, 2018). 

A livello di carriera ci sono determinati stereotipi e il dilemma del doppio vincolo4 che 

sfavoriscono le donne; molte aziende, inoltre, continuano a rimanere ancorate ad un modello 

del lavoro tradizionale, dove viene premiato chi sta in ufficio ad oltranza. Deve esserci anche 

un cambiamento a livello organizzativo, introducendo, per esempio, una determinata 

flessibilità nei tempi di lavoro e stando attenti che le opportunità di formazione continua non 

siano offerte solo a chi lavora a tempo pieno, ma anche a tempo parziale (Tschudi, 2018). 

Tutto ciò sta diventando essenziale e questo bisogno viene espresso sempre più anche nelle 

nuove generazioni e da uomini, in quanto i giovani e le giovani stanno sperimentando un 

ingresso nel mondo del lavoro particolarmente difficile: non vi è più il posto fisso e i nuovi 

lavoratori richiedono più flessibilità e libertà in contropartita e un lato negativo è la precarietà 

e tutto quello che ne può conseguire (Tschudi, 2018). 

Per il mondo del lavoro è importante l’articolazione tra due politiche, ovvero quella 

dell’inserimento professionale e quella di politica familiare, oltre a cercare di abbattere gli 

stereotipi. Coniugare le politiche legate alla famiglia significa, per esempio, la creazione di 

strutture che favoriscano la conciliazione famiglia e lavoro, non solo per le donne, ma anche 

per gli uomini anche perché è importante cambiare lo stereotipo che associa la responsabilità 

familiare solo al femminile (Tschudi, 2018). 

                                                

3 Con il termine job-sharing si definisce un posto di lavoro a tempo pieno occupato da due lavoratori 
che si suddividono le responsabilità e i compiti (Portale PMI, 2016). 
4 Le donne con determinate caratteristiche come l’ascolto e l’accoglienza devono dimostrare di essere 
adatte a ricoprire posizioni di responsabilità alle quali si associano altre caratteristiche che sono 
equiparate al maschile (Eagly & Carli, 2007, p. 162-163). 
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Un primo esempio di coniugazione delle politiche è il progetto in Ticino per i beneficiari 

dell’assegno prima infanzia dagli 0 ai 4 anni per favorire l’inserimento professionale e per 

evitare che un bambino sia sinonimo di povertà (Dipartimento della sanità e della socialità della 

Repubblica e Cantone Ticino, 2017; Tschudi, 2018). 

Alcune volte gli uomini non riconoscono i problemi legati alle pari opportunità di genere perché 

sono in una posizione di vantaggio, soprattutto in ambito professionale poiché sono facilitati 

dagli stereotipi impliciti e non capiscono la rabbia femminile perché non sempre riescono a 

rendersi conto delle disuguaglianze. Il cambiamento è molto lento, ma la rabbia non favorisce 

la partecipazione e non è un veicolo di inclusione e ci sono campagne, ad esempio il video di 

Emma Watson all’assemblea ONU (Watson, 2014), dove si sottolinea come sia importante 

che la parità di genere divenga una campagna non solo di donne, ma anche di uomini 

(Tschudi, 2018). 

La società e il mondo del lavoro è cambiato, il modello del posto fisso nella stessa azienda per 

tutta la vita sta decadendo, si sperimenta di più la precarietà e questo ha messo in crisi la 

società. Da una parte gli uomini sono sicuramente avvantaggiati nell’universo professionale, 

ma c’è comunque una sofferenza, in particolare nelle nuove generazioni che rimettono in 

discussione determinati stereotipi. Vi è una fortissima pregnanza dell’aspetto del breadwinner 

(cfr. capitolo 2.2), anche se questo modello sta subendo una forte crisi, e questo causa agli 

uomini una pressione sociale, la responsabilità di “dover riuscire”, di far carriera e di “portare 

il pane alla famiglia”, anche se si sta sviluppando la volontà di voler conciliare famiglia e lavoro. 

In uno studio dell’Università di Losanna si è notato come la conciliazione famiglia-lavoro si 

tramuti in “le donne possono far carriera a patto che questo non incida nel loro impegno nella 

famiglia” e “gli uomini possono impegnarsi nella famiglia a patto che questo non incida nella 

loro carriera professionale” (Tschudi, 2018). 

Vi è ancora il pensiero che un uomo che lavori a tempo parziale “non abbia voglia di lavorare” 

e ci sono stereotipi molto forti che rendono difficile un maggiore impegno nell’ambito familliare, 

oltre al fatto che l’organizzazione attuale del lavoro non facilita né le donne né gli uomini in 

questo senso e neanche scelte diverse da quelle tradizionali o neo-tradizionali. Vi è comunque 

un cambiamento anche se gli uomini si occupano molto dei giochi e dei compiti con i bambini 

e meno di altre faccende domestiche. Al maschile sono associate determinate caratteristiche 

e stereotipi sul loro impegno professionale e viene messa in crisi la loro “mascolinità” se fanno 

scelte “alternative”. Ciò si evidenzia soprattutto nell’adolescenza perché contrastare gli 

stereotipi mette in dubbio l’identità sessuale e quando si fanno scelte di orientamento 

professionale già a 14 anni, come in Svizzera, non è così semplice per una ragazza dire “farò 

la meccanica” e per un ragazzo dire “farò il parrucchiere”. Vengono attivati determinati 

stereotipi che sono difficili da abbattere e diventa più facile con il tempo, con un vissuto 

familiare e personale, ma il problema di cambiare professione dopo una determinata 

formazione è legato soprattutto ad una questione economica (Tschudi, 2018).  

Tutto ciò che è stato fatto fino ad ora in Svizzera è stato indubbiamente utile ed importante, 

ma i cambiamenti non sono immediati, perdurano per molto tempo e l’applicazione delle leggi 

(LPar in primis) è stata lasciata alle aziende e anche questo è un problema. È stata rifiutata 

(laRegione, 2018) al Consiglio degli Stati in data 28 febbraio 2018, una proposta di legge da 
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parte della consigliera federale Simonetta Sommaruga che si era impegnata affinché si 

vincolassero le aziende, in particolare quelle grandi, ad una verifica della parità salariale e alla 

pubblicazione dei risultati delle aziende. La LPar è stata fatta nel 1996 e c’è qualche grado 

percentuale di miglioramento, ma c’è ancora un divario: il prossimo passo potrebbe essere 

l’utilizzo degli indicatori, ad esempio della parità salariale all’interno delle aziende. Si dovrebbe 

ancorare, nel dare le commissioni pubbliche, non solo il criterio degli apprendistati, che esiste 

già in Ticino, ma anche il criterio delle pari opportunità con alcuni indicatori chiave: dover 

rispondere a queste statistiche sarà percepita dapprima come una questione burocratica, ma 

poi farà riflettere le persone (Tschudi, 2018). 

La società di oggi è individualista e si tende a porre l’accento, fin dalla scuola, sulle 

competenze e sullo sviluppo personale a tutti i livelli. I diversi progetti di mentoring5 e di 

formazione in azienda sono importanti, ma devono essere associati ad una riflessione 

sull’organizzazione del lavoro e ad un contesto macro favorevole nel quale i lavoratori possano 

sviluppare il percorso professionale. Il problema è che la dimensione di genere è radicata 

poiché è dovuta anche da un insieme di condizioni sociali, economiche e politiche: per questo 

è fondamentale rendere consapevoli le persone degli stereotipi, ad esempio con un lavoro che 

deve iniziare già nelle scuole primarie, evitando il curriculum nascosto (cfr. capitolo 2.3) e la 

trasmissione di ruoli strutturati e tradizionali (Tschudi, 2018). 

La promozione delle pari opportunità di genere, dunque, dovrebbe essere fatta combinando 

un intervento a livello educativo, per esempio creando consapevolezza nei docenti, nell’ambito 

organizzativo aziendale e a livello legislativo, implementando il monitoraggio delle politiche e 

delle misure aziendali. Il cambiamento culturale, dunque, è possibile solo se si agisce sui 

diversi livelli: scolastico, nell’ambito familiare, nelle politiche sociali-economiche, a livello 

comunicativo e di trasparenza. Il futuro delle pari opportunità di genere sarà probabilmente 

l’intersezionalità, una nuova politica nata da un nuovo approccio, il critical diversity literacy. In 

questa teoria si fa notare quali siano le competenze che ciascuno e ciascuna dovrebbe avere, 

ovvero punta ad un’alfabetizzazione (rendere consapevoli le persone) alle diversità, per 

esempio attraverso l’utilizzo di parole giuste e l’analisi del contesto. Si deve fare attenzione, 

però, che le disuguaglianze sono costruite, spesso, sull’intersezione tra il genere ed altre 

dimensioni come la classe sociale e la cultura di appartenenza e la società svizzera è molto 

segmentata in questo (Tschudi, 2018). 

4.2. Intervista a Raffaella Delco', specializzata FSP in psicologia del lavoro  

Esistono stereotipi di genere legati al tipo di professione e sono diversi nei vari ambiti lavorativi 

e variano da azienda ad azienda; non è corretto, però, parlare solo di stereotipi al femminile, 

perché esistono anche quelli maschili, per esempio nell’ambito dell’educazione infantile dove 

vi sono figure prevalentemente femminili. Uno stereotipo legato al tipo di professione 

                                                

5 Tipo di formazione aziendale che prevede l’affiancamento dei nuovi assunti ai colleghi più esperti 
(Garzanti Linguistica, s.d.). 
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nell’ambito sanitario è quello donna-infermiera e uomo-medico e spesso vi è stupore nei 

pazienti e nei loro famigliari nel vedere che una donna non è infermiera, ma bensì medico 

(Delco', 2018). 

Vi sono alcuni stereotipi striscianti, ancora impliciti, che sono tuttora presenti anche nei bandi 

di concorso o nell’accesso alla formazione interna, sia per le donne sia per le categorie d’età 

oltre ai 50 anni per le quali si considera a priori che non vi sia interesse nei corsi proposti o 

che non valga più la pena investire nella formazione di collaboratori con più di 50 anni. Nei 

piani di sviluppo e di carriera, quindi, vi sono difficoltà di partecipazione per le lavoratrici donne 

perché a monte ci sono alcuni stereotipi che ne impediscono l’accesso, quali “la donna è meno 

resistente dell’uomo e meno affidabile, ha meno attitudine al comando, ha difficoltà a decidere” 

(Delco', 2018). 

Le donne sono spesso più preparate degli uomini, ma vi è diffuso il pensiero che siano meno 

affidabili e interessate alla carriera in quanto possibili future mamme; qui vi è anche parte di 

responsabilità da parte delle donne che, benché avviate verso la carriera (in tutte le sue forme) 

a volte non rientrano dopo la nascita di un bambino oppure non credono abbastanza in loro 

stesse, accettando di essere rilegate in funzione di supporto “dietro le quinte” (Delco', 2018). 

L’uomo sembra essere più determinato e attento al riconoscimento e alla carriera, mentre la 

donna tende ad esser maggiormente “paziente” aspettando al oltranza e pensando che in 

fondo bisogna meritarsela e dunque bisogna dimostrare anche qui “ad oltranza”: spesso si 

adegua ad un modello di comportamento maschile per riuscire a rendersi visibile 

nell’organizzazione, assume funzioni di responsabilità restando in ombra oppure si chiama 

fuori dalla carriera, perché deve faticare di più e combattere gli stereotipi impliciti (Delco', 

2018). 

Negli ultimi anni vengono valorizzati nuovi modelli di leadership che si contrappongono allo 

stile competitivo-maschile perché si basano anche sul modello femminile-cooperativo. Inoltre, 

alcune attitudini che in passato venivano svalorizzate e attribuite, a torto o a ragione, a qualità 

femminile, come l’avversione al rischio, sono oggi rivalutate e ritenute importanti in molti 

contesti organizzativi. Anche per questo motivo è importante che la donna riesca a mantenere 

un modello che proponga diversità negli approcci (Delco', 2018). 

Nella comunicazione delle pari opportunità di genere è importante evitare confronti tra uomo 

e donna. Esempio: “la donna settimanalmente dedica in media 10,8 ore in più degli uomini ai 

lavori domestici” (Ufficio di statistica - Dipartimento delle finanze e dell'economia, Divisione 

delle risorse della Repubblica e Cantone Ticino, 2018). Un messaggio simile potrebbe 

innescare un confronto sul “cosa” con il rischio di creare una sorta di “gara” tra categorie di 

genere. Ora, la domanda è: “è questo l’obiettivo che si vuole raggiungere?”. Per qualsiasi 

tema, in generale, è più importante far capire il valore della diversità piuttosto che fare calcoli 

e confronti; per una corretta implementazione delle pari opportunità in un’azienda è importante 

capire dapprima la cultura e i valori che si vogliono veicolare, creando un modello di 

competenze coerente. Il livello successivo è dedicare impegno in una comunicazione coerente 

con i valori centrati sulla diversità per tramite della leadership in quanto veicolo privilegiato di 

divulgazione dei valori aziendali. Inoltre è importante far passare il messaggio che non esiste 
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un modello giusto o sbagliato, ma che vi sono competenze adatte in funzione a differenti 

situazioni (Delco', 2018). 

I comportamenti tendono a seguire un modello di riferimento ed è quindi importante lavorare 

sulla cultura, sui valori e sugli stereotipi impliciti, dei quali le persone, spesso, non sono 

consapevoli. Si deve perciò implementare un processo di consapevolizzazione, facendo 

emergere gli stereotipi impliciti e parlando delle conseguenze e del loro impatto sul contesto, 

sulla produttività, sul coinvolgimento, sull’inclusione etc. È quindi importante lavorare sulla 

consapevolezza e sulla responsabilità delle persone, facendo perno anche e soprattutto 

sull’etica, e punendo, tramite il leader, i comportamenti discriminanti (Delco', 2018).  

Un buon metodo di inclusione e valorizzazione può essere il coinvolgimento di donne in 

presentazioni professionali, in testimonianze sui temi aziendali oppure in best practice dove si 

offre la possibilità di mostrare le competenze aziendali. È quindi importante far emergere gli 

stereotipi e poterli discutere su base concreta per poi decostruirli attraverso la consapevolezza 

e l’esempio (Delco', 2018). 

Si devono quindi evitare le campagne sulle differenze, bensì coinvolgere e riferirsi a entrambi 

i generi, utilizzando parole neutrali ed evitando parole discriminanti o informazioni troppo 

tecniche. Il comportamento è una forma di comunicazione, non si può non comunicare e ci 

deve essere coerenza e modelli di leadership differenziati in funzione della situazione e della 

preparazione. È importante anche agire sul clima aziendale e stroncare sul nascere i 

comportamenti discriminanti: da qui nasce l’importanza di intervenire e lavorare sul leader, sul 

personale addetto alla comunicazione, sulla cultura aziendale, sul feedback, sulla lealtà e sulla 

comunicazione, ponendo al centro l’etica e questa deve essere una prerogativa per ogni 

impresa (Delco', 2018). 

Il tema delle pari opportunità genera diverse emozioni che creano soggettività; proprio per 

questo motivo sarebbe bene lavorare sul piano della concretezza, attraverso, ad esempio, la 

creazione di un sistema di mappatura delle competenze e di valutazione delle prestazioni 

basate su un modello uguale per tutti al fine di rendere i risultati misurabili e comparabili. 

L’implementazione di un sistema di valutazione oggettiva del comportamento e della 

performance, in seguito all’oggettivazione dei contributi, è un modo per contrastare lo 

stereotipo. Un altro esempio potrebbe essere l’attuazione di una piattaforma di best practice 

dove inserire contributi firmati con nome e cognome su diversi temi quali l’innovazione e la 

gestione dei conflitti; i contributi saranno oggettivi e andranno oltre la gerarchia e il genere 

(Delco', 2018). 

Il processo di globalizzazione6 crea un continuo confronto con realtà molto diverse che si 

incontrano e si compenetrano aiutando così a decostruire alcuni stereotipi di genere legati, 

come sappiamo, alla cultura. Vivere nella complessità richiede l’acquisizione di competenze 

                                                

6 Con il termine globalizzazione si intende il fenomeno di omologazione, di integrazione e di 
interdipendenza delle economie e dei mercati internazionali; uniformazione di modalità produttive e di 
prodotti su scala mondiale (il Sabatini Coletti, 2018). 
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considerate tipicamente femminili che erano viste, un tempo, in maniera negativa come la 

capacità di ascolto e la comunicazione (Delco', 2018). 

La giusta diversità porta a decisioni migliori, basti pensare, ad esempio, alle prescrizioni dello 

Swiss Code of Best Practice che consiglia l’elezione di membri del consiglio di 

amministrazione che abbiano competenze in diversi ambiti e non persone con un forma mentis 

omogeneo, per cercare di mitigare i rischi (Cereghetti, a.a. 2017-18; Delco', 2018). 

La cultura ha un impatto fortissimo sul pensiero e sul comportamento e costruisce “la verità” 

in maniera acritica: la lettura soggettiva della realtà diventa destino e verità grazie ad un 

processo cognitivo e risulta difficile, senza una giusta capacità di interrogarsi e di interrogare 

gli eventi e di mettere in discussione i concetti dati per acquisiti, contrastare gli stereotipi, e 

questo si verifica soprattutto in gruppi chiusi, che basano il loro stare insieme sull’essere simile. 

Le mappe mentali, le convinzioni, gli stereotipi e gli automatismi servono per dare un significato 

della realtà. Si tratta di semplificazioni che servono a velocizzare il processo di analisi degli 

eventi, dunque di fondo sono semplificazioni potenzialmente utili, ma se agiscono al di sotto 

del livello di consapevolezza, allora costituiscono un potenziale rischio di incorrere a 

valutazioni scorrette o irreali. In questo senso è importante riuscire ad acquisire una capacità 

critica e un’attitudine etica al fine di mettere in discussione, capire meglio, confrontarsi su basi 

concrete e imparare a decostruire le convinzioni e gli stereotipi che costringono ad una visione 

chiusa e iper-semplificante (Delco', 2018).  

L’integrazione di professionalità e di modi di agire diversi (approcci cognitivi e comportamentali 

diversi) è una formula vincente per affrontare al meglio il cambiamento. In questo senso, gli 

stereotipi di genere appaiono come un retaggio di culture aziendali desuete (Delco', 2018).  

In conclusione, per provare ad eliminare gli stereotipi, si può agire nella formazione degli 

individui in azienda a partire dalla cultura. È importante definire modelli di competenza e 

comportamenti etici, aiutare le donne a conservare i comportamenti femminili che danno un 

vantaggio, creare modelli di leadership differenziati, incrementare la solidarietà e fare 

formazione sul valore della diversità. Si deve avere sensibilità nella selezione del personale 

ed evitare comportamenti ed un clima che mantengano gli stereotipi, per esempio evitando di 

assegnare alle donne solo compiti di cura e di supporto. Si può agire, anche, nella creazione 

di gruppi di alti potenziali dove ci sia attenzione all’aspetto di genere e sulla meritocrazia 

(Delco', 2018). 

4.3. Intervista a Carmen Vaucher de la Croix, specializzata in differenze di 

genere nel mondo del lavoro  

Gli stereotipi di genere sono innumerevoli, irrazionali, “scattano” in una frazione di secondo 

anche nei momenti dei colloqui di assunzione, e risulta difficile riuscire razionalmente a 

bypassarli. Il mondo del lavoro è a prevalenza maschile e gli individui hanno la tendenza a 

cercare persone simili, quindi gli uomini vanno ad assumere uomini, oppure si pensa che certe 

professioni siano tipicamente di un genere: se si dice “medico” oppure “capo” molto spesso la 
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figura che si associa è quella di un uomo, quindi scatta subito la figura maschile e non quella 

femminile. Il linguaggio è uno degli strumenti più forti per far passare i messaggi ed è quindi 

importante modificarlo ed usare il femminile, esempio il direttore e la direttrice. Gli stereotipi 

vanno ad influenzare l’accesso al mercato del lavoro, il mantenimento della professione e le 

carriere (Vaucher de la Croix, 2018). 

L’accesso al mondo del lavoro per le donne rimane più difficoltoso, a parte per le professioni 

più tipicamente femminili, ed è statisticamente provato che gli uomini hanno un ventaglio più 

ampio di scelta poiché i lavori “femminili” sono minori di quelli “maschili” e questa è una 

differenza che porta ad una maggiore difficoltà di inserimento. Vi è anche un problema 

generale del mercato del lavoro perché l’offerta di lavoro è inferiore alla domanda, in Ticino, 

in Svizzera e a livello mondiale e ci sono anche, apparentemente, dei problemi rispetto alle 

qualifiche richieste e al tipo di formazione. Vi sono dunque un bias quantitativo e uno 

qualitativo, sia per uomini sia per donne che è parallelo anche a tutto il tema della difficoltà di 

inserimento o di mantenimento del lavoro dovuto allo stress e dal fatto che la qualità del lavoro 

sia degenerata: eccesso di ore di lavoro, richieste sempre più pressanti etc. (Vaucher de la 

Croix, 2018). 

Oggigiorno, sono ancora le donne che si occupano prioritariamente della famiglia e della casa 

e le posizioni quadro sono quelle più problematiche per la conciliazione lavoro-famiglia, 

soprattutto per la mancanza di disponibilità di strutture come asili nido ecc. che dovrebbero 

avere costi accessibili, anche per chi ha un reddito basso. Spesso, una donna rinuncia al 

lavoro e alla carriera perché il reddito non va a compensare sufficientemente il costo della 

struttura e si dovrebbe anche valorizzare l’asilo nido come un importante luogo di educazione 

e di socializzazione, indipendentemente dal bisogno di conciliare lavoro-famiglia. Nei paesi in 

cui sono molto più sviluppate queste misure, l’accesso al mercato del lavoro è indubbiamente 

facilitato (Vaucher de la Croix, 2018).  

In Svizzera è importante anche il tema dei congedi e della maternità e questo è un handicap 

in entrata perché il datore di lavoro ha paura che la donna rimanga incinta e quindi stia assente. 

Le 14 settimane, o le 16 settimane se si è in un ente pubblico, di congedo maternità sono 

poche e ciò è anche “nocivo”: il datore di lavoro tende a sostituire la persona dal personale già 

presente in azienda, creando conseguentemente un malumore e un disagio interno che fa 

aumentare ancora il giudizio negativo nei confronti delle donne. Essendo il congedo così 

breve, si impedisce una vera sostituzione con una persona esterna oppure l’opportunità per 

chi è all’interno di una azienda di assumere una nuova funzione. L’assenza in Svizzera di un 

congedo di paternità, se non in alcuni contratti e per qualche giorno (dai 2/3 ai 10 giorni al 

massimo), è un grosso handicap per la parità perché significa che la questione dei figli è vista 

ancora solo come una questione femminile: i padri sono deresponsabilizzati e il datore di 

lavoro vede sempre e solo nella donna il “problema”, mentre se esistesse un congedo 

obbligatorio uomo e donna il problema non si vedrebbe. Da una parte è abbastanza 

comprensibile il comportamento del datore di lavoro perché le politiche in Svizzera come i 

congedi e le strutture non sono sufficienti, mentre in Svezia e in altri paesi non vi è nessun 

problema a livello di politiche sociali e di congedi e, infatti, vi sono i tassi di fertilità più elevati 

(Vaucher de la Croix, 2018). 
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Un altro tema sono le quote: le persone andrebbero assunte sulla base delle loro qualità, ma 

ciò non avviene nella realtà infatti per un uomo si dà per scontato che, anche se mediocre può 

assumere un ruolo ed una posizione mentre alle donne si chiede una grande competenza. Le 

quote dovrebbero essere un passaggio “obbligato”, almeno per un certo numero di anni è stato 

fatto in altri paesi quali la Francia. Malgrado ci siano le quote, in Svizzera non si raggiungono 

ancora i livelli di percentuale di presenza femminile là dove sono state introdotte e si 

potrebbero mettere anche in politica o per i consigli di amministrazione delle aziende (Vaucher 

de la Croix, 2018). 

Un altro aspetto è il salario perché la differenza è ancora importante e la differenza che si crea 

all’entrata si ripercuote, in genere, per tutta la carriera. La segregazione verticale offre meno 

chance alle donne di fare carriera e questo significa che hanno meno possibilità di aumenti 

salariali. Un problema sussiste nel fatto che il datore di lavoro non è sempre corretto nel 

proporre lo stipendio, differenziandolo in base al genere, anche perché in Svizzera il salario è 

quasi un tabù. Ci sono diverse politiche in atto e in Parlamento Federale si sta discutendo 

l’introduzione di un obbligo per le grandi aziende di dichiarare se ci sono delle differenze, 

calcolate tramite alcuni programmi come Logib7, ma le conseguenze in caso di disuguaglianza 

saranno probabilmente delle raccomandazioni e un ritorno negativo di immagine per l’azienda 

e non delle misure come delle multe o degli obblighi di adeguarsi (Vaucher de la Croix, 2018). 

L’approccio per l’implementazione della parità di genere finora messo in atto ha delle basi 

superate dal punto di vista del funzionamento della società e del mercato del lavoro. La legge 

non è stata efficace per cambiare i comportamenti, soprattutto perché non ha conseguenze 

penali forti. L’articolo 6 della LPar “si presume l’esistenza di una discriminazione per quanto la 

persona interessata la renda verosimile; questa norma si applica all’attribuzione dei compiti, 

all’assetto delle condizioni di lavoro, alla retribuzione, alla formazione e alla formazione 

continua, alla promozione e al licenziamento” prevede il rovesciamento dell’onere della prova 

a favore della vittima, quindi è la persona accusata che deve dimostrare che la violenza o la 

discriminazione non sia vera, ma non è sufficiente per portare un cambiamento (Legge 

federale sulla parità dei sessi, 1995; Vaucher de la Croix, 2018). 

La pubblicità e i messaggi che vengono fatti passare dai media hanno un ruolo cruciale perché 

nella società di oggi si è costantemente bombardati da essi. Oggigiorno le serie tv sono uno 

dei principali veicoli dei cambiamenti sociali, grazie al fatto che alcuni temi, come 

l’omosessualità o ambiti lavorativi tipicamente maschili dove ci sono figure di successo di 

entrambi i generi, vengono comunicati come la “normalità”. I mezzi di comunicazione sono 

quindi fondamentali, ma ci sono ancora modelli ed impronte negative, soprattutto nella 

pubblicità, anche se il messaggio è un po' più “sottile”, ad esempio non ci sono solo le donne 

che fanno le pulizie, ma vengono comunque trasmessi dei modelli classici (Vaucher de la 

Croix, 2018). 

                                                

7 Logib è un programma sviluppato dall’UFU per imprese con un organico di almeno 50 persone per 
permettere a datrici e datori di lavoro di controllare se la parità di salario fra donne e uomini è garantita 
presso la loro azienda (Strumento di autocontrollo: Logib, s.d.). 
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I datori di lavoro e le aziende giocano un ruolo fondamentale nei cambiamenti, ma non è facile 

veicolare il messaggio che l’introduzione di misure di parità, come quelle di conciliazione 

lavoro-famiglia, ha una ricaduta positiva per l’impresa: ad esempio, lo studio PROGNOS ha 

misurato almeno l’8% di ritorno dell’investimento, senza quantificare gli effetti qualitativi nella 

fedeltà e nella qualità del lavoro, che migliorano la produttività. Con la riforma sociale-fiscale 

in Ticino verranno finanziate dal Cantone misure di conciliazione lavoro-famiglia 

(Commissione speciale tributaria del Cantone Ticino, 2017) e questo è un cambiamento molto 

forte: le aziende riceveranno degli sgravi fiscali per l’introduzione di misure sociali. Non sarà 

un obbligo da adempiere, ma è comunque una grossa spinta per la parità di genere poiché ci 

saranno associazioni, gruppi di categoria, enti etc. che si occuperanno di promuovere e di 

valutare le misure di conciliazione lavoro-famiglia presso le aziende (Vaucher de la Croix, 

2018). 

La digitalizzazione sta facendo scomparire alcune professioni e ne fa nascere altre: questo 

contesto di cambiamento potrebbe essere favorevole per il raggiungimento dell’uguaglianza 

di genere, ma il contesto sta peggiorando anche per gli uomini, che non sono più così 

privilegiati e il rischio è che ci possano essere dei forti contrasti tra categorie, a danno della 

parità. I cambiamenti necessari nel mercato del lavoro sono lenti e potrebbero escludere sia 

uomini sia donne: questo sarà un momento chiave di cambiamento anche delle politiche 

sociali. Un altro aspetto relativo al mercato del lavoro è la dimensione della mixité ovvero la 

diversità al lavoro in quanto è molto virtuosa ed è considerata creativa. Si assiste ad una 

femminilizzazione anche in questo senso, con alcuni elementi considerati tipicamente 

femminili come la capacità organizzativa o l’essere multitasking che iniziano ad essere 

riconosciuti economicamente, con anche alcune resistenze maschili al fine di difendere lo 

status e i diversi privilegi, ma sul medio termine è impossibile fermare questo cambiamento 

(Vaucher de la Croix, 2018). 

Il problema delle pari opportunità è concepito razionalmente, ma il comportamento è opposto: 

vi è una adeguatezza irrazionale dovuta alle differenze che sono state create negli anni che si 

evincono anche nel linguaggio, nell’atteggiamento e nei comportamenti: per esempio, se si 

legge un annuncio di lavoro dove vengono richieste determinate competenze, la donna non 

concorre se non le ha tutte, mentre l’uomo risponde lo stesso all’annuncio. Si pensa, 

erroneamente, che il problema, ad oggi, non esista più perché sono state fatte le leggi e le 

quote, ma la differenza di genere c’è, non va nascosta e occorre una forzatura poiché 

pregiudizi e stereotipi sono meccanismi subdoli, inconsci, forti. È importante, anche, una 

buona educazione al femminile per quel che riguarda il diritto ad un salario corretto. Per 

questo, ed altri motivi, sarebbe importante l’introduzione di sanzioni in Svizzera per i datori di 

lavoro che differenziano il salario, le carriere, l’accesso alle formazioni etc. in base al genere 

(Vaucher de la Croix, 2018). 
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5. L’economia comportamentale e le pari opportunità di genere  

L’obiettivo di questo capitolo della tesi è evidenziare i problemi e le barriere in Ticino ed in 

Svizzera emerse dal capitolo 2 e dalle interviste al fine di proporre alcune soluzioni ai problemi 

utilizzando le teorie dell’economia comportamentale. 

Vi sono alcuni studi internazionali relativi alle pari opportunità di genere che hanno identificato 

e analizzato, tramite l’economia comportamentale, le barriere e i problemi in particolar modo 

nell’ambito lavorativo e hanno proposto alcuni pungoli utili. Nello specifico, comprendere al 

meglio le euristiche che guidano il sistema 1 è importante per cercare di spiegare e di capire 

perché le politiche attuali di parità di genere non sono efficaci. È giusto domandarsi se i risultati 

di queste ricerche possano essere utili anche per il Ticino e per la Svizzera e quali altre 

soluzioni possono essere formulate, sulla base degli elementi identificati nel capitolo 3.  

5.1. Le principali barriere emerse 

Lo schema seguente mira a sintetizzare i problemi e le barriere che sono emerse dalle ricerche 

effettuate nel capitolo 2 e dalle interviste del capitolo 4, poiché è importante comprendere al 

meglio la situazione attuale in Ticino ed in Svizzera, al fine di proporre soluzioni mirate. 

Grafico 7: Schema riassuntivo delle barriere emerse in Ticino ed in Svizzera 

Fonte: Rielaborazione dell’autrice dei capitoli precedenti 

Le barriere alla parità di genere sono evidenziate con tre colori diversi: quelle abbattute in 

verde, quelle che sono migliorate in arancione e quelle tuttora presenti e radicate in rosso. 

In particolare, l’articolo 8 della Costituzione federale Svizzera funge da “quadro di riferimento” 

dal quale si sviluppa l’intero tema e sancisce l’uguaglianza giuridica, ottenuta dopo quasi 100 

anni di negazione del diritto di parità. Dal 1996 è in vigore la LPar ovvero la legge per 
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l’applicazione delle pari opportunità nella vita professionale, al fine di rendere effettiva 

l’uguaglianza anche nell’ambito lavorativo, che viene ostacolata tutt’oggi dagli stereotipi di 

genere e quindi non è effettivamente raggiunta. 

Gli stereotipi di genere sono l’elemento centrale e scatenante della disparità; essi sono 

impliciti, quindi non è facile identificarli, e vengono trasmessi dalla cultura, dalla famiglia, dal 

sistema educativo e dai media. Insieme ai pregiudizi e ai ruoli di genere sono ardui da 

combattere perché fanno parte del processo di mappatura mentale attuato dal sistema 1: per 

questo motivo sono stati identificati come punto centrale della disparità di genere. 

Nell’ambito degli studi, uomini e donne si equivalgono per livello di formazione raggiunta e 

questo è un risultato ottenuto nel corso degli anni; però gli stereotipi, i ruoli di genere e il 

curriculum nascosto (trasmesso durante la formazione) impattano sulla scelta dell’ambito di 

studio, determinando così diverse scelte di impiego nel mondo lavorativo e questa è una 

barriera che perdura, ma che sta migliorando nel tempo.  

I tre fenomeni principali che derivano dagli stereotipi nell’ambito lavorativo, che alimentano la 

disuguaglianza e che sono correlati tra di loro sono la segregazione orizzontale, quella 

verticale e la disparità salariale. La prima è determinata dalle differenze negli ambiti di studio 

e si denota una diffusione dei contratti a tempo parziale nei lavori tipicamente femminili, primo 

tra tutti il settore terziario, dove nel 2017 era impiegato l’86.5% delle donne, con 9 posti di 

lavoro su 10 a tempo parziale. A causa della segregazione orizzontale sono presenti stereotipi 

e pregiudizi anche nelle assunzioni: per un uomo è più difficile essere assunto per lavori 

“tipicamente femminili” e viceversa. 

Questa segregazione orizzontale porta spesso alla femminilizzazione del lavoro, ovvero la 

perdita di status-quo, di importanza e di salario negli ambiti lavorativi con un maggior numero 

di donne attive, contribuendo così anche alla disparità salariale. Ad oggi, il 37.6% di 

disuguaglianza tra la busta paga di uomo e di una donna non è spiegabile da fattori oggettivi 

quali la formazione o l’età, ma soggettivamente dal genere. In Ticino, la differenza salariale è 

del 12.5% nel settore pubblico e del 15.8% nelle aziende private: non si riesce ancora ad 

ottenere “un salario uguale per un lavoro di uguale valore”, come sancito dall’articolo 8. 

I fenomeni della segregazione orizzontale e della disparità salariale sono tra di loro collegati, 

così come con la segregazione verticale, dove gli stereotipi e i pregiudizi condizionano 

l’accesso alla carriera delle donne, spesso sottoposte anche al doppio vincolo ovvero al dover 

dimostrare sia caratteristiche tipicamente femminili, come l’ascolto, sia quelle maschili 

associate alla leadership. L’avanzamento professionale è spesso condizionato anche dalla 

difficoltà di conciliare lavoro e famiglia, soprattutto a causa di una suddivisione non equa tra 

uomo e donna dei lavori domestici. In Svizzera, inoltre, è carente il sistema di strutture e di 

congedi adeguati e questo porta spesso le donne a rinunciare ad un lavoro a tempo pieno per 

occuparsi della casa e dei figli. Optando per un tempo parziale, le lavoratrici rinunciano alla 

carriera poiché la letteratura (cfr. capitolo 4.1) dice che si deve essere disponibili a lavorare al 

60-70% per un avanzamento di grado e questo impatta anche sui salari, che rimangono di 

conseguenza inferiori. 
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5.2. Possibili suggerimenti per l’abbattimento delle barriere 

In questo paragrafo verranno combinate le varie barriere con possibili soluzioni, derivanti da 

una rielaborazione del capitolo 3 e da ciò che è emerso nei vari studi, dopo un’attenta 

valutazione critica. Verranno suggeriti una serie di interventi a livello aziendale, perché è 

pretenzioso ed infattibile progettare un intervento che vada applicato su scala Cantonale o 

addirittura Nazionale come è stato fatto nei paesi nordici quali la Svezia. 

L’uguaglianza di genere è importante ed è uno dei principi fondamentali per una società giusta, 

sicura, rispettosa ed inclusiva (Bohnet & Klugman, 2017, p. 3). Il tema delle pari opportunità 

di genere è molto ampio e le norme sociali, gli stereotipi e i pregiudizi hanno un’importanza 

innegabile poiché influenzano il comportamento, le azioni, le aspirazioni, le aspettative e le 

decisioni in maniera implicita, senza che l’individuo ne sia consapevole.  

Stereotipi di genere 

Gli stereotipi di genere si formano già in età precoce, perdurano per tutta la vita influenzati dal 

comportamento dei genitori, dalla cultura e dai media, ma, seppure in maniera non semplice 

e non intuitiva, sono malleabili e modificabili (Bohnet & Klugman, 2017, p. 10). Per progettare 

un intervento radicale si deve pensare allo sviluppo di politiche educative fin dalla prima 

infanzia che mirino ad evitare la formazione di stereotipi di genere nei bambini e a rendere 

consapevoli i neo-genitori del loro ruolo in questo ambito: un’operazione sicuramente 

ambiziosa, ma che sarà necessaria per eliminare il problema all’origine. È facile pensare che 

il problema non sussisterà nelle generazioni future, grazie al cambiamento culturale e alla 

globalizzazione in atto, però non è un fattore prevedibile con certezza e non è neppure 

scontato che ciò avvenga.  

I media sono importanti, il loro potere è molto forte ed impattano in maniera positiva o negativa 

tramite il sistema 1 nel contesto degli stereotipi di genere (Bohnet & Klugman, 2017, p. 17; 

Waylen, 2018, p. 19). È necessario quindi pensare un intervento anche tramite essi, per evitare 

la diffusione e il consolidamento delle norme sociali standardizzate nelle pubblicità, nelle serie-

tv, nei film, ma anche nei cartoni animati per la prima infanzia. 

L’economia comportamentale, grazie alla sua multidisciplinarietà, può dare alcuni spunti utili 

sui quali costruire le politiche sociali, in particolare nello studio degli errori e delle trappole 

mentali dei quali è soggetto il sistema 1. 

Ambito formativo 

Per quel che riguarda l’educazione e la formazione, l’intervento deve essere fatto a livello di 

politiche sociali e anche in questo contesto l’economia comportamentale può fornire alcuni 

spunti di riflessione nella progettazione di tali azioni quali utilizzare i pungoli, intervenire 

direttamente con il leader del gruppo per il cambiamento dei comportamenti e sensibilizzare 

con una corretta formulazione nella diffusione di dati e di statistiche. Ad esempio, il gruppo di 

ragazze/donne tende a escludersi da certe opportunità ed occasioni, come nel caso della 

formazione nelle materie tecnologiche, matematiche, scientifiche e ingegneristiche, a causa 
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delle identità di genere, che fanno percepire la formazione in queste materie come qualcosa 

di maschile (Bohnet & Klugman, 2017, p. 10; Waylen, 2018, p. 15). 

Un provvedimento nell’ambito formativo potrebbe essere attuato sfruttando alcune euristiche 

del sistema 1. In particolare, si potrebbe agire tramite l’ancoraggio, la disponibilità e la 

rappresentatività. Fornire i dati sulla formazione evidenziando il numero di ragazze in ambiti 

tipicamente maschili e il numero di ragazzi in quelli femminili potrebbe contribuire a formare 

un’ancora dalla quale gli alunni possono stimare la probabilità di poter intraprendere un 

determinato percorso formativo; inoltre, se i dati forniti sono recenti verranno ricordati più 

facilmente e contribuiranno a cambiare gli stereotipi relativi a quei lavori. Anche in questa 

occasione, la multidisciplinarietà dell’economia comportamentale può essere utile, combinata 

con le politiche sociali.  

Ambito lavorativo 

Le organizzazioni sono interessate al tema della parità di genere e sono disposte a collaborare 

alla ricerca di nuovi approcci, dato che quelli attuali non sono efficaci (Bohnet, 2010). Pensare 

da economisti comportamentali è consigliato per interventi nell’ambito lavorativo, a livello delle 

singole imprese, e sarebbe importante che la Confederazione e/o il Cantone agissero 

prevedendo delle contromisure in caso di disparità di genere, utilizzando degli indicatori e 

confrontando i salari in azienda per valutare il livello di attuazione della parità. Dovrebbe 

esserci anche una comunicazione diversa dei dati statistici, evitando di evidenziare le 

disuguaglianze, e una sensibilizzazione del tema per le aziende, affinché le misure non si 

dimostrino controproducenti perché viste solo come “qualcosa che le donne pretendono”, 

alimentando così gli stereotipi e le disuguaglianze di genere. 

Gli stereotipi di genere che impattano nel sistema di assunzione, di gestione (employee 

retention) e di promozione del personale contribuiscono anche al mantenimento della disparità 

salariale e della segregazione orizzontale e verticale nel mondo lavorativo (Bohnet & Klugman, 

2017, p. 13-15). 

Nel seguente elenco sono riassunti i possibili interventi a livello aziendale. 

a) Implementare un sistema di raccolta, monitoraggio e analisi di dati nell’ambiente 

lavorativo è fondamentale per comprendere schemi, tendenze ed eventuali 

malfunzionamenti. Ad esempio, il sistema di rilevazione dei dati ha permesso di capire 

che le donne impiegate presso Google avevano il doppio di probabilità di lasciare il 

lavoro, a causa del peso di una maggiore responsabilità nei confronti dei figli. Per 

questo motivo, Google ha implementato un congedo maternità di cinque mesi, contro 

lo standard di 12 settimane, e un congedo parentale aggiuntivo di sette settimane, 

favorendo così alle neo-mamme la conciliazione lavoro-famiglia e riducendo le 

dimissioni femminili (Bohnet & Klugman, 2017, p. 11). 

b) È importante comprendere al meglio come gli stereotipi impliciti agiscono nel contesto 

aziendale e il loro impatto nella vita delle collaboratrici, con le quali si devono 

identificare alcune soluzioni, da applicare dapprima in un contesto ridotto e 

successivamente, in caso di un buon feedback, su più livelli aziendali. Questo processo 
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può aiutare le aziende a sconfiggere anche altri stereotipi impliciti come quelli 

riguardanti l’età, la religione, l’orientamento politico, l’etnia etc. al fine di raggiungere 

una parità effettiva in tutti gli ambiti (Cho, Connors, & Frank, 2018, p. 3-5). Una 

formulazione corretta di queste politiche aziendali è indispensabile per coinvolgere tutti 

i collaboratori, anche di sesso maschile, poiché si deve evitare di far recepire il 

cambiamento come qualcosa a discapito dello status-quo attuale, ma bensì come un 

beneficio globale.  

c) Il “gregge” ovvero il gruppo di riferimento è importante per la formazione, la diffusione, 

la modifica e, soprattutto, l’eliminazione di norme e stereotipi, che tendono a favorire il 

gruppo di riferimento dell’individuo. Diventa quindi fondamentale il coinvolgimento di 

alcuni leader del gruppo, definiti anche “attori critici” per influenzare le norme e 

auspicare il cambiamento. In questo contesto, si denota la rilevanza di rendere 

partecipe anche una o più figure maschili (ad esempio attori famosi) alla questione 

della disuguaglianza di genere (Waylen, 2018, p. 18-19; 26). È importante coinvolgere 

proattivamente il gruppo, ad esempio con team misti che potrebbero diventare il nuovo 

status-quo nel mercato del lavoro attuale, per evitare che si creino delle preferenze per 

il gruppo di appartenenza sulla base del genere.  

d) Il cambiamento deve essere intrapreso insieme ai dipendenti perché deve essere 

creato dal basso e deve essere guidato dal leader di riferimento, ponendo degli obiettivi 

a corto e a lungo termine e fornendo dei feedback utili, in caso di bisogno. Passare da 

un approccio “top-down” dove i problemi sono affrontati dalla prospettiva del leader e 

sulla base di dati esterni come casi di studio o ricerche in altre organizzazioni, ad un 

approccio “bottom-up” partendo dalle persone, dai loro problemi e dal loro 

coinvolgimento risulta essere più efficace e porta a risultati migliori (Cho, Connors, & 

Frank, 2018, p. 5). Anche in questo caso, si denota l’importanza del coinvolgimento dei 

collaboratori per l’abbattimento degli stereotipi di genere, consapevolizzando i 

dipendenti di questi bias e motivandoli a fare la cosa giusta, ovvero a bypassarli 

razionalmente. 

e) L’accesso alla carriera e alla leadership è ancora molto difficoltoso per le donne, che 

sono una minoranza nel panorama mondiale: nel 2010, il 97% degli amministratori 

delegati delle 500 maggiori imprese societarie statunitense erano uomini. Ancora una 

volta, cercare di comprendere al meglio la situazione in azienda può aiutare l’impresa 

a superare questa barriera, nella maggior parte dei casi dovuta agli stereotipi impliciti 

che portano a valutazioni non oggettive e favoriscono l’avanzamento di carriera 

maschile (Bohnet, 2010; Bohnet & Klugman, 2017, p. 11; Cho, Connors, & Frank, 2018, 

p. 8-9). Alcune soluzioni possono essere, anche in questo caso, l’attribuzione di 

obiettivi specifici sia a breve sia a lungo termine e il cambiamento delle pratiche di 

promozione, grazie all’utilizzo di metodi di valutazione oggettivi, misurabili e 

comparabili. Le politiche devono essere sempre formulate in maniera adeguata, 

affinché i collaboratori maschi non vedano diminuite le possibilità di far carriera e quindi 

che le politiche non vengano interpretate come una perdita da parte dei lavoratori 

uomini, a favore delle donne.  
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f) Pubblicare il numero di donne e di uomini e i rispettivi salari per posizione lavorativa in 

aziende private o enti pubblici può essere un controllo efficace del livello di attuazione 

della parità di genere. In questo modo, un’eventuale perdita di reputazione e/o 

un’immagine negativa rispetto ai concorrenti può spingere le diverse imprese a 

prendere provvedimenti per l’eliminazione delle disuguaglianze. In questo contesto si 

pone anche la strategia di pianificazione e di divulgazione di obiettivi di genere, quali 

l’eliminazione della disparità salariale o la creazione di team misti all’interno di una 

impresa, da raggiungere entro una tempistica prestabilita (Waylen, 2018, p. 23-24). 

g) Sono emerse diverse barriere di genere nel sistema di assunzione del personale. È 

stata sottolineata l’importanza della formulazione degli annunci di lavoro, che non 

devono scoraggiare le candidature femminili e non devono utilizzare un linguaggio di 

genere: termini come “competitività” evocano tratti attribuiti all’identità maschile, 

mentre parole come “collaborazione” richiamano tratti tipicamente femminili. 

L’eliminazione dei termini “stereotipati” negli annunci di lavoro a favore di un linguaggio 

più inclusivo contribuisce ad attrarre più candidati, a favore dell’azienda. Alcuni metodi 

per bypassare questi stereotipi durante il processo di assunzione possono essere la 

valutazione di gruppo e non singola (cfr. capitolo 3.2) e l’utilizzo di test predittivi e di 

interviste strutturate. Esistono dei software, come GapJumpers, che aiutano le aziende 

a stilare un elenco di competenze richieste e a creare una attività o una “sfida” da 

sottoporre online ai candidati; la valutazione sarà così oggettiva poiché si baserà solo 

sui risultati, che non considerano le informazioni identificative quali nome, cognome, 

data di nascita, luogo della formazione etc. L’introduzione nel 2015 di un sistema di 

assunzione “neutro” da parte dell’ufficio di statistica australiano ha permesso di 

incrementare la proporzione di dirigenti donne dal 21% al 43% (Bohnet & Klugman, 

2017, p. 11; 15-16; Cho, Connors, & Frank, 2018, p. 6-7; Waylen, 2018, p. 24). 

h) Le attività di employee retention ovvero la gestione del personale con politiche di 

fidelizzazione dei dipendenti sono importanti per soddisfare le loro esigenze, migliorare 

il luogo di lavoro e ridurre il turnover. I datori di lavoro dovrebbero approfondire 

maggiormente le ragioni dell’abbandono da parte delle collaboratrici del posto di lavoro, 

perché spesso ciò è dovuto a pregiudizi impliciti che possono portare alla creazione di 

un clima lavorativo ostile, della disparità salariale e di feedback influenzati dagli 

stereotipi di genere (Bohnet & Klugman, 2017, p. 11; Business Dictionary, 2018; Cho, 

Connors, & Frank, 2018, p. 7-8). In questo contesto, è giusto implementare anche delle 

politiche di conciliazione famiglia-lavoro a livello aziendale, poiché le strutture e i 

congedi che sono presenti in Ticino ed in Svizzera non sono adeguati alle esigenze 

delle lavoratrici donne, che spesso rinunciano al lavoro oppure optano per un contratto 

a tempo parziale per potersi occupare della casa e dei figli. Inoltre, queste politiche 

possono portare ad un ritorno dell’investimento di almeno l’8%, senza quantificare gli 

effetti qualitativi nella fedeltà e nella qualità del lavoro, che migliorano la produttività 

(PROGNOS, 2005). Alcuni esempi possono essere i congedi famigliari, ovvero una 

combinazione di congedo maternità e paternità, gli orari di lavoro più flessibili, il job-

sharing, il lavoro da casa etc. (Segreteria di Stato dell'economia SECO, 2017). 
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Alcune politiche elencate precedentemente potrebbero essere attuate anche a livello 

Cantonale o Nazionale, come la pubblicazione di una lista delle aziende che sono più sensibili 

al tema delle pari opportunità di genere oppure la punizione con una multa in percentuale del 

fatturato, percepita come una perdita, delle imprese che non attuano le politiche di parità. È 

molto importante oggettivare e quindi pensare ad una corretta formulazione dei criteri di 

assunzione, di valutazione della performance e di promozione del personale ad esempio 

tramite una check-list da seguire, per evitare che gli stereotipi condizionino i giudizi, a discapito 

delle collaboratrici. Il cambiamento delle politiche dei congedi, le modifiche degli orari di lavoro 

o l’implementazione del lavoro da casa possono portare benefici a tutti i dipendenti e non 

soltanto alle donne e anche in questo caso si deve evitare di promuovere le misure come 

esclusive per le collaboratrici. 

Si può dunque giungere alla conclusione che l’economia comportamentale combinata con le 

politiche sociali potrebbe essere una soluzione vincente per promuovere le pari opportunità di 

genere, soprattutto nell’ambito lavorativo, poiché la multidisciplinarietà e gli elementi 

dell’economia comportamentale possono fornire degli spunti interessanti per l’abbattimento 

delle barriere di genere.  
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6. Conclusioni 

La parte introduttiva di questo elaborato descrive la domanda di ricerca, gli obiettivi e la 

metodologia, allo scopo di capire come promuovere le pari opportunità di genere grazie 

all’economia comportamentale. 

Nei capitoli precedenti si è analizzato lo sviluppo storico delle pari opportunità di genere in 

Svizzera al fine di identificare gli elementi principali, le barriere e i pregiudizi. A tale scopo, è 

stato importante anche il contributo delle interviste, che sono state utilizzate per delineare al 

meglio la situazione attuale. In particolare, in Ticino si è raggiunta la parità di genere a livello 

di formazione terminata, ma non nei diversi settori degli studi, mentre nell’ambito lavorativo gli 

stereotipi di genere impattano in maniera determinante, contribuendo al mantenimento dei 

fenomeni della segregazione orizzontale, verticale e della disparità salariale. 

La revisione della letteratura dell’economia comportamentale, l’identificazione e 

l’approfondimento degli elementi utili a rispondere alla domanda di ricerca, con alcuni esempi 

relativi alle pari opportunità di genere, è essenziale per l’ultima parte dell’elaborato che 

concerne l’incontro degli elementi dell’economia comportamentale con le pari opportunità di 

genere, anche grazie alla valutazione di alcuni studi internazionali che sono stati esaminati e 

selezionati accuratamente, considerando le barriere presenti in Ticino. 

Alla luce di quanto emerso nei capitoli precedenti, quindi, si può concludere che l’approccio 

alle pari opportunità di genere da economisti comportamentali può essere vincente, in 

particolar modo abbinata alle politiche sociali e nell’ambito aziendale: intervenire coinvolgendo 

i collaboratori, oggettivando le valutazioni, creando una comunicazione adeguata e 

implementando le misure di conciliazione lavoro-famiglia sono alcuni esempi di quanto si può 

fare. 

Le barriere principali, però, sono sempre gli stereotipi, i pregiudizi e le norme sociali che 

influenzano in maniera impercettibile i comportamenti e le credenze degli individui e per questo 

sono difficili da bypassarli. Per poter risolvere questa questione è auspicabile un intervento a 

livello Cantonale o Nazionale, introducendo delle politiche sociali ed agendo fin dalla prima 

infanzia per ottenere una società meno stereotipata e più equa. Le misure dovrebbero essere 

abbinate all’economia comportamentale che, grazie alla sua multidisciplinarietà, può fornire 

una visione differente del problema e la loro combinazione può risultare la strategia vincente. 
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Allegati  

Allegato 1: Scheda progetto tesi di Bachelor 
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Allegato 2: Trascrizione intervista a Danuscia Tschudi Von Kaenel  

Manno, 19 luglio 2018 

1. Quali sono le difficoltà, ad oggi, del tema delle pari opportunità di genere? 

Ci sono più difficoltà, dal punto di vista del tema del lavoro ci sono sicuramente diversi temi. 

Da una parte c’è ancora vigente una disparità salariale di cui si sa che circa un 40% è 

imputabile proprio a discriminazione di genere, in Svizzera, ovvero non è giustificabile 

nell’esperienza oppure nella formazione o nelle qualifiche acquisite. Questo è sicuramente 

uno degli indicatori più evidenti perché è a parità di competenze. 

È vero che c’è un altro problema, sempre legato ai salari, ed è quello che determinate 

professioni a maggioranza femminili sono meno valorizzate rispetto a professioni a 

maggioranza maschile, quindi vi è un problema anche di salari bassi. Ci sono state delle 

sentenze in base alla LPar in cui determinate professioni sono state rivalutate e i salari sono 

stati adeguati al loro giusto valore, esempio emblematico la causa delle infermiere nel Cantone 

di Zurigo. Questo perché c’è la tendenza, comunque, nella nostra società e soprattutto quando 

si entra nella sfera professionale e pubblica a valorizzare piuttosto al maschile rispetto al 

femminile, quindi quando si entra in professioni, tipicamente quella di educatore/educatrice di 

asilo nido, a maggioranza femminile si ha la tendenza a dire che sono professioni a cui le 

donne sono naturalmente portate, pertanto non c’è bisogno di pagarle perché viene loro 

spontaneo. 

Questa è un’opinione purtroppo molto diffusa in tutti gli ambienti e che io ho incontrato anche 

tra persone che hanno studiato, sono stereotipi molto ancorati che rendono difficile, in 

particolare per le donne, da una parte l’accesso al mondo del lavoro e dall’altra parte la 

carriera, che è uno degli altri punti. Perché effettivamente se adesso, anche guardando le 

statistiche, siamo passati da un modello tradizionale che possiamo dire vigeva negli anni ’70 

dove le donne già subito dopo il matrimonio e poi dopo la nascita di un bambino rimanevano 

a casa a gestire la casa e la famiglia e l’uomo lavorava a tempo pieno, adesso siamo piuttosto 

passati ad un modello neo-tradizionale così detto in cui la donna lavora a tempo parziale al 

50-60% e l’uomo lavora al 100%. 

Noi abbiamo fatto una ricerca sui progetti familiari e professionali delle giovani che avevano 

ottenuto la maturità professionale commerciale e si vedeva che era diffusa questa idea del 

“continuerò a lavorare a tempo parziale” quindi era anche visibile in questo contesto, non solo 

dalle statistiche. Il problema è che al 50-60% è difficile fare carriera perché la letteratura e la 

pratica dicono che ci deve essere disponibilità a lavorare almeno al 70% per determinate 

posizioni di responsabilità oppure c’è il job-sharing, che è un’altra ricerca che abbiamo fatto, 

che permette di esercitare a tempo parziale condividendo la responsabilità di una posizione 

con un’altra persona, quindi con due persone che lavorano al 50% o al 60%. 

Quindi, quello che a me preme sottolineare, è che a livello per esempio delle carriere, ci sono 

da una parte determinati stereotipi e c’è il dilemma del doppio vincolo citato dalle ricercatrici 
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Eagly e Carli. Io cito sempre l’esempio del “Diavolo veste Prada” in cui una fantastica Maryl 

Streep ha impersonato bene come vengono viste le donne in posizione di responsabilità, 

appunto come dei diavoli oppure non sono riconosciute come leader e perciò c’è questo 

dilemma. 

Da una parte ci sono gli stereotipi e dall’altra dei maccanismi organizzativi di cui un aspetto 

cardine è il tempo di lavoro, perché molte aziende continuano a rimanere ancorate ad un 

modello del lavoro tradizionale, nel senso che è premiato chi sta in ufficio ad oltranza. Mi 

ricordo un’intervista con un direttore che diceva di aver problemi con le donne perché la sera 

non venivano a bere il whisky con lui. C’è questo genere di questione, ma poi anche proprio a 

livello organizzativo ossia una determinata flessibilità nei tempi di lavoro, essere attenti che le 

opportunità di formazione continua non siano solo riservate a chi lavora a tempo pieno, ma 

anche a chi lavora a tempo parziale. 

Questo sta diventando essenziale anche perché, se prima c’era chiaramente un bisogno 

espresso tradizionalmente dalle donne rispetto a degli accorgimenti sulla gestione del tempo 

del lavoro e quello familiare e personale, adesso quello che stiamo vedendo è che si sta 

estendendo nelle nuove generazioni e si nota una domanda che proviene anche dai giovani 

uomini. Questo anche perché le nuove generazioni stanno sperimentando un ingresso nel 

mondo del lavoro particolarmente difficile in cui non c’è più il posto fisso e non c’è tutto quello 

che esisteva prima, richiedendo anche più flessibilità e libertà in contropartita. Un lato negativo 

della medaglia è la precarietà e tutto quello che ne consegue, ma dall’altro lato è cambiato il 

sentimento verso l’azienda.  

2. A suo avviso, quali politiche sociali si possono promuovere? 

Direi che per il mondo del lavoro è importante combinare due approcci e lavorare sia sugli 

stereotipi sia sull’organizzazione del lavoro e questo vuol dire, se si parla di pari opportunità, 

tocco perciò un altro tema che è sicuramente importante, coniugare anche tutte quelle politiche 

legate alla famiglia in senso lato. Vuol dire strutture che favoriscano la conciliazione famiglia 

e lavoro, non solo per le donne, ma anche per gli uomini perché è rilevante cambiare anche 

questo stereotipo che associa questa responsabilità solo al femminile, bisogna operare sulle 

strutture e su quello che è l’articolazione tra le due politiche, quella dell’inserimento 

professionale e quella familiare. 

In Ticino, per esempio, c’è un progetto: l’assegno prima infanzia, che è stato creato per evitare 

che un bambino sia sinonimo di povertà. È uno strumento che vuole eludere il passaggio alla 

povertà con la nascita di un bambino, favorendo l’inserimento professionale ed elargendo il 

sussidio prima infanzia che dura dagli 0 ai 4 anni. Questo è un primo esempio in cui la 

coniugazione delle politiche è interessante perché ovviamente bisogna agire sui due lati. Ho 

sentito una testimonianza in una trasmissione radio in cui una donna che ha perso il lavoro 

per questione di ristrutturazione si vedeva richiedere dal consulente dell’ufficio di collocamento 

di accettare qualsiasi lavoro al 100% quando lei aveva due bambini e quindi diventava difficile. 

Ci vuole, a livello delle politiche sociali, una compenetrazione tra diversi ambiti, questo è 

fondamentale. 
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A livello dell’educazione c’è chiaramente un problema che è venuto fuori con lo scandalo di 

Hollywood e il cinema legato alla violenza di genere in senso lato; non è solo una violenza 

fisica come può essere uno stupro o può essere una molestia a livello corporeo, ma va anche 

sulle parole, quindi insulti, barzellette etc. La violenza sessuale comprende anche tutti questi 

aspetti e si è visto come tocca diversi ambiti professionali, dal punto di vista lavorativo, ma 

anche nella sfera domestica dove c’è proprio una violenza di genere. C’è una bellissima tesi 

che ha fatto una studentessa SUPSI del lavoro sociale che si è interessata agli autori di 

violenza e c’erano delle testimonianze, ha seguito dei gruppi di parola in Italia, a Firenze, dove 

c’era veramente una componente di genere nel senso che alcuni di questi uomini non 

vedevano una donna come un soggetto, ma come un oggetto del loro potere e si esprimeva 

anche a voce. Quindi utilizzo proprio il termine violenza di genere sottolineando questo aspetto 

e lì ci sono proprio a livello educativo dei progressi da fare, secondo me iniziando dalle scuole. 

C’è quel famoso curriculum nascosto che esiste nei programmi scolastici, dove si impariamo 

l’italiano, la matematica etc. ma impariamo anche quali sono i ruoli femminili e maschili nella 

nostra società. Dagli esempi dei problemi di matematica che sono calibrati al maschile, agli 

esempi in economia aziendale dove sono tutte segretarie e tutti capi. Sono tutte cose che i 

bambini integrano e questo avviene perché gli stereotipi di genere sono quelli più radicati nella 

nostra società e quelli meno visibili e riconoscibili. Io non voglio dire che i docenti siano tutti 

misogini o altro, ma spesso non si rendono conto, riproducono determinati stereotipi perché 

sono talmente ancorati, da decenni e non ci si rende conto. 

A me fa sorridere che alla recita della scuola dell’infanzia le bambine sono tutti pesciolini e i 

maschi sono tutti squali, questa è una cosa che mi colpisce. Oppure che viene presentato un 

esercizio di italiano “associa gli aggettivi ai compagni della classe” e stranamente tutte le 

bimbe sono “carine, gentili, coccolone, dolci” e i maschietti sono “intelligenti, coraggiosi, forti” 

etc. Questi esercizi, anche se è solo un esercizio sugli aggettivi, contribuiscono a rinforzare 

appunto queste associazioni e questi stereotipi che poi hanno un impatto come “le bambine 

sono più brave in italiano, i bambini in matematica”. Sono stati fatti diversi studi e si è visto 

come i docenti (donne e uomini senza distinzione) integrino questi stereotipi nelle valutazioni 

e siano più severi con una ragazza che è brava in matematica e con un ragazzo che è bravo 

in italiano. Questo contribuisce ad un impatto sull’autostima. 

Mi ricordo che facevamo con il servizio Gender, di cui ero responsabile, delle giornate tecniche 

per far conoscere le professioni tecniche e c’era una ragazzina che aveva seguito l’atelier di 

informatica ed elettronica; nella pausa iniziano a parlare e i nostri studenti chiedono un 

commento e c’era questa ragazzina che dice di non essere abbastanza brava in matematica 

per frequentare la scuola. Alla richiesta di che nota avesse lei ha risposto di avere 5 e lo 

studente si è messo a ridere perché aveva finito la quarta media con un 3.5 in matematica. 

Questo è un esempio di come quel curriculum nascosto di cui parlavamo prima può avere un 

impatto sull’autostima e sulle scelte, perché quella ragazza poteva benissimo seguire un 

percorso tecnico, ma si auto-valutava più severamente, probabilmente avendo integrato 

questo stereotipo. 

3. Come risponde l’uomo alle pari opportunità di genere? 
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Alle volte, gli uomini non riconoscono i problemi perché sono in una posizione di vantaggio, 

soprattutto in ambito professionale, mentre in quello familiare dipende un po', nel senso che 

per esempio in cause di divorzio i bambini vengono più assegnati alla mamma, ma questo è 

un po' diverso. In ambito lavorativo gli uomini essendo in posizione di vantaggio, nel senso 

che gli stereotipi li facilitano, non sempre riescono a rendersi conto e non riconoscono questi 

stereotipi. Ho visto persone che secondo me agiscono in buona fede, pensando di far bene, 

ma non riescono proprio a rendersi conto. Ricordo l’anno scorso uno studente in sanità, dove 

faccio un corso opzionale, che esordisce dicendo che non capiva perché era andato ad un 

congresso sulla salute e genere dove erano tutte donne ed era rimasto scioccato dalla rabbia 

che sentiva. Intervenivano donne, dottoresse ed esperte e lui non capiva questa aggressività, 

io la capisco perché dopo anni che lavoro su questo tema vedo un cambiamento molto lento 

e vi sono sempre dei ritorni, sembra di fare un passo avanti e poi se ne fanno tre indietro. Ho 

detto allo studente che potevo spiegare perché c’era quella rabbia, ma ero d’accordo con lui 

sul fatto che la rabbia non favorisce la partecipazione, perché lui si era sentito escluso. La 

rabbia non è un veicolo di inclusione, ci sono campagne es. il video di Emma Watson dove lei 

sottolineava come fosse importante che la parità di genere divenisse una campagna non solo 

di donne, ma anche degli uomini. 

La società e il mondo del lavoro è cambiato, è stato messo in crisi il modello del posto fisso 

nella stessa azienda per tutta la vita, si sperimenta di più la precarietà e questo ha messo in 

crisi gli uomini. Vedo nelle interviste che abbiamo fatto sia a uomini in azienda sia ai giovani 

che avevano appena conseguito la maturità professionale commerciale, questo movimento di 

voler conciliare i due aspetti ovvero famiglia e lavoro. Vi è comunque una fortissima pregnanza 

dell’aspetto del breadwinner e questa causa una forte pressione sociale del dover riuscire, del 

dover far carriera, dell’appunto portare il pane alla famiglia. Alcuni colleghi dell’università di 

Losanna hanno fatto uno studio e hanno visto come la conciliazione famiglia lavoro si tramuti 

in “le donne possono far carriera a patto che questo non incida nel loro impegno nella famiglia” 

e “gli uomini possono impegnarsi nella famiglia a patto che questo non incida nella loro carriera 

professionale”. I due pesi sono messi nel senso che per un uomo oggi vi è anche la crisi di un 

determinato modello maschile e vi è ancora lo stereotipo che un uomo che lavori a tempo 

parziale non abbia voglia di lavorare. Vi sono stereotipi molto forti anche al maschile che 

rendono difficile un maggiore impegno, oltre al fatto che l’organizzazione del lavoro come ho 

detto prima non facilita sia le donne sia gli uomini in questo senso. 

Secondo me, non è tutto come prima, basti vedere gli uomini che spingono le carrozzine e che 

cambiano i pannolini, cosa che negli anni ’50 era fuori discussione e non esisteva. C’è 

comunque un cambiamento anche se le statistiche dicono che gli uomini si occupano molto 

dei giochi con i bambini e di fare i compiti e meno di altre faccende domestiche. C’è comunque 

da lavorare affinché tutti gli ambiti della società permettano di fare delle scelte diverse da 

quelle tradizionali o neo-tradizionali. 

Penso che sia difficile perché al maschile sono associate determinate caratteristiche e 

stereotipi sul loro impegno professionale e quindi viene messa in crisi la loro “mascolinità” se 

cambiano scelte o fanno scelte alternative. Quindi questo è difficile soprattutto 

nell’adolescenza per ragazzi e ragazze perché contrastare gli stereotipi mette in dubbio 

l’identità sessuale. Quando si fanno scelte di orientamento professionale molto anticipate già 
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a 14 anni come in Svizzera è molto difficile perché non è semplice per una ragazza dire “farò 

la meccanica” e per un ragazzo dire “farò il parrucchiere” perché comunque vengono attivati 

determinati stereotipi che sono difficili da sostenere. Sono più facili da sostenere dopo, infatti 

parlavo con il responsabile di lavoro sociale che dice che riceve parecchie telefonate di 

trentenni uomini che dicono “adesso ho la forza e so che non volevo fare il disegnatore tecnico, 

ma l’operatore sociale”. Il problema è che a 30 anni si ha forse la forza di affermarsi perché 

poi si ha un vissuto familiare e personale che ha permesso di acquisire esperienza tale da 

affermare i propri progetti, ma il problema è la questione economica perché magari si ha una 

famiglia e diventa un po' difficile. Questa era stata anche un po' la riflessione che è stata fatta 

per l’introduzione del tempo parziale in SUPSI che permettesse di lavorare, per facilitare 

questo tipo di cambiamento. Quindi sicuramente da una parte sono avvantaggiati nell’universo 

professionale, ma c’è comunque una sofferenza perché in particolare nelle nuove generazioni, 

direi dai 40 anni in giù, si rimettono in discussione. Ci sono dei cambiamenti, ma non sono 

evidenti. 

4. L’approccio a questo argomento ha subìto variazioni nel tempo? Se sì, quali? 

È una domanda che implica molte nozioni. I femminismi sono stati tanti e non ce n’è mai stato 

solo uno, quindi già all’epoca se ci situiamo negli anni ‘60-‘70 erano diverse le correnti però è 

chiaro che erano politiche di pari opportunità che impiegavano un intervento molto sulla parità 

a livello legislativo ovvero a livello di leggi per impedire le discriminazioni e per tutelare le 

persone e il rispetto delle persone nella loro diversità e nella loro identità. Poi si è passati, se 

si vuole parlare rispetto al nostro ambito ossia sulle donne, dai women's studies ai gender 

studies quindi a mettere l'accento sul fatto che non era solo una questione femminile, ma si 

andavano a vedere i ruoli sociali femminili e maschili come erano determinati in una società, 

dalle condizioni socio-economiche, politiche e culturali ai rapporti di forza che esistevano 

perché è questo che ha fatto il genere. Cioè ha voluto mettere in evidenza come c'erano dei 

rapporti di forza diversi e quindi dove il maschile era valorizzato il rispetto al femminile, in 

particolare nelle nostre società occidentali, ma non solo perché è abbastanza diffusa la 

questione, e le relazioni fra i sessi. 

I gender studies veri hanno messo l’accento su questo, non le manipolazioni che ne sono state 

fatte e le interpretazioni come “l'ideologia del gender che non esiste”, ma che è stata 

monopolizzata da determinati ambienti. Ci sono state campagne in Francia, con “la Manif pour 

Tous”, e in Italia e in particolare che venivano da determinati ambienti cattolici, ma non solo, 

che hanno creato paure e fantasmi intorno a questo termine, ma “snaturizzandolo” nel senso 

che quello che dice il gender è che è importante dare uguali diritti a tutte le persone, però 

tenendo presente che viviamo in una società con determinate condizioni socio-economiche e 

culturali che possono favorire uno piuttosto l'altro genere.  

E poi ovviamente ci sono nelle pari opportunità altre correnti, una citata nelle sue domande, il 

gender mainstreaming quindi che dice “ok andiamo non più solo a intervenire solo sul livello 

legislativo”, che bisogna mantenere non è che dobbiamo buttar via tutto quello che è stato 

fatto, ma “andiamo ad esaminare in ogni politica quello che sono gli aspetti che toccano le 

donne, gli uomini e le condizioni diverse nelle quali si trovano per l’accesso al mondo del 

lavoro, per lo sviluppo della carriera, per la gestione armoniosa tra famiglia e lavoro, questo 
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per entrambi”. È lì la difficoltà del genere, secondo me, infatti stanno uscendo libri, che adesso 

sto leggendo, per esempio faccio un esempio concreto che è più semplice: la questione 

appunto della conciliazione famiglia-lavoro, io come azienda posso mettere in piedi una 

struttura come l’asilo aziendale; l'importante è che io tenga conto, adesso anche le statistiche 

lo dicono, che la cura dei figli è a maggioranza femminile. 

Questo deve essere un elemento da tenere presente, ma devo fare attenzione, quando 

promuovo l'adesione all’asilo nido aziendale, a non promuoverlo solo per le collaboratrici, 

altrimenti rinforzerò uno stereotipo e di nuovo cadrò nella stereotipizzazione chiara “donne si 

occupano dei bambini, uomini si occupano di carriera, diamo una mano alle donne”. No, 

facciamo l’asilo nido aziendale per permettere ad entrambi la conciliazione famiglia-lavoro, 

quindi il genere deve essere utilizzato solo in questo momento, facendo attenzione di partire 

dall’analisi dei rapporti di forza esistenti nella nostra società, ma poi si deve fare attenzione a 

non rafforzarli. E non è facile questo passaggio, perché lo sto studiando adesso con 

studentesse e studenti di lavoro sociale: quando si educatrice od educatore non è evidente 

tener conto di quello che sono le diverse appartenenze di una persona: il genere, la 

generazione, la lingua, la cultura, l’etnia; ci sono diverse variabili che si intersecano e che si 

combinano e poi allo stesso modo io devo tener conto di queste diverse appartenenze, devo 

tener conto delle disuguaglianze che ci sono nella nostra società basata su queste dimensioni 

e il fatto che si intersecano, ad esempio non è solo fatto di essere donna, ma può essere il 

fatto di essere donna ed essere straniera. Ci sono più dimensioni e allo stesso modo quando 

poi interagisco come educatrice od educatore, devo tenere conto della persona nella sua 

identità specifica perché tutte le donne non sono tutte uguali e tutti gli uomini non sono tutti 

uguali. Questo è difficile; allo stesso modo nell'ambiente aziendale come datore di lavoro devo 

fare questo “click”, ma questo non è evidente. 

E arriviamo al diveristy management che è molto in voga nell’ambiente dell’economia 

aziendale dove bisogna anche qui fare attenzione nel senso che il diversity management 

diventa interessante quando, però, tiene conto, come ho detto prima, innanzitutto che ciascuno 

e ciascuna di noi ha diverse appartenenze tra cui c’è il genere e che non classifichi troppo, 

perché il problema di uno delle derive del diversity management è che si finisca a creare delle 

categorie che diventano stereotipi e appunto si possono identificare delle tendenze. Noi le 

abbiamo viste nei nostri studi rispetto per esempio ai progetti familiari e professionali tra uomini 

e donne, però poi bisogna fare attenzione perché l’esperienza di ciascuna conta e non posso 

dire “tutte le donne sono cooperative”, posso dire “c’è una tendenza alla socializzazione che 

fa sì che le donne siano portate alla cooperazione” ma poi come responsabile di risorse umane 

o di team devo verificare in situazione se è veramente così, se no sto fomentando e 

tramandando degli stereotipi. 

Nel diversity management mi è sembrato che alcune volte si sia un po' persa la dimensione 

critica del genere in determinate interpretazioni e applicazioni aziendali. Per questo in SUPSI 

si è voluto mantenere “Gender & Diversity” nella denominazione del servizio perché appunto 

mi sembra che si sia un po' persa la dimensione critica. 

Non dico che tutte le applicazioni siano in questo senso, ma ho letto ancora un ultimo articolo 

su questo tema che confermava che si è un po' persa nell’applicazione la dimensione critica: 
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ci sono delle differenze, ma attenzione che ci sono anche delle disuguaglianze e quindi dei 

rapporti di forza diversi. E su quelli, ovviamente, implica tempo e quindi vuol dire pensare a 

delle politiche anche a livello aziendale non a corto termine, ma a medio-lungo termine che 

hanno dei vantaggi, perché ci sono studi che dicono che a livello economico team misti, in 

particolare a livello dirigenziale, sono economicamente vantaggiosi. Però chiaramente implica 

un cambiamento di paradigma e implica investire veramente in una riorganizzazione del lavoro 

e quindi in questo senso è stimolante, però chiaramente non tutte le aziende forse sono ancora 

disposte a fare questo investimento anche se nel medio lungo termine ripaga. 

5. Ritiene efficace l’approccio (es. leggi) finora messo in atto in Svizzera 

rispettivamente in Ticino? 

Allora quello che è stato fatto è stato senza dubbio utile ed importante, nel senso che 

chiaramente in Svizzera abbiamo una storia, voglio dire le donne hanno votato per la prima 

volta negli anni ‘70 e quindi è sicuramente anche il nostro anche sistema politico che fa sì che 

i cambiamenti prendono tantissimo tempo. Però credo che sia la legge per la parità sia il 

principio costituzionale che è stato ancora fatto sono importanti, il problema è la sua 

applicazione. Nel senso che, riprendo l'esempio della parità salariale iniziale, si è lasciato alle 

aziende l’applicazione. 

È stata rifiutata, ultimamente, una proposta di legge da parte della consigliera federale 

Sommaruga che si era impegnata affinché si vincolassero le aziende, in particolare quelle 

grandi, ad una verifica della parità salariale e alla pubblicazione dei risultati delle aziende che 

è stata rifiutata ed è stata rimandata al mittente dal Parlamento e questo secondo me è 

l'ulteriore passo che ci vuole, cioè la buona volontà. La LPar è stata fatta nel 1996 e c’è qualche 

grado percentuale di miglioramento, ma c’è ancora questo divario. Effettivamente, secondo 

me, il prossimo passo è che a livello anche delle commissioni pubbliche, per esempio, si 

utilizzino degli indicatori. C’è un cantone, se non vado errato è il cantone di Berna che aveva 

ancorato nel dare le sue commissioni pubbliche, non solo il criterio degli apprendistati che 

esiste anche in Ticino, ma il criterio delle pari opportunità con degli indicatori chiave. Questo 

è efficace perché chiaramente l’azienda che vuole agguantare questa commissione pubblica 

si deve adattare a questo, dapprima lo vedrà come un ulteriore criterio burocratico. 

Dover rispondere a queste statistiche fa riflettere le persone e questo è il prossimo passo che 

manca, cioè la legge è stata importante ed è importante che sia applicata. L’ UFU dà sì questi 

fondi, in passato per le aziende e adesso per le ONG che favoriscono strumenti per le aziende 

per le pari opportunità, ma di nuovo è su ottica volontaria e quindi, secondo me, bisogna 

andare un passo oltre e quindi mettere questo come criterio nelle commissioni pubbliche e 

valutare ogni tot. la parità salariale all’interno delle aziende. Direi che questo è il passo che 

deve essere fatto, applicare più un controllo che le aziende vedranno dapprima come un 

obbligo, ma questo porterà ad una riflessione. Qui è tutto un lavorare su quello che sono gli 

indicatori, nel senso io l’ho visto sulla ricerca con un determinato criterio che è stato introdotto 

a livello europeo, ovvero che bisognava dare informazioni sul team di ricerca: quante donne, 

quanti uomini, quali ruoli ecc. e questo all’inizio ha creato un sacco di domande che sono state 

mandate al dipartimento europeo, ma poi ha creato consapevolezza. Direi che un ulteriore 

passo avanti potrebbe essere quello. 
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6. Secondo lei, come dovrebbero essere promosse le pari opportunità di genere? 

Oltre a quanto già detto in precedenza, penso che c’è una questione a livello educativo 

comunque, quindi da una parte questo concerne quello di cui parlavamo prima, l’aspetto 

organizzativo, in parte legislativo, ovviamente, il monitoraggio delle politiche aziendali e delle 

misure aziendali, ma penso che a livello educativo si può intervenire creando consapevolezza, 

per esempio nei docenti. Durante un anno, ho insegnato cultura generale nelle scuole 

professionali e nel programma c’è questo tema; è chiaro che bisognerebbe lavorare sulle 

competenze dei docenti nel riconoscere questi stereotipi perché, come ho detto prima, non c’è 

una coscienza perché sono difficili da riconoscere e comunque anche nel fatto che questi 

stereotipi si combinano con degli altri legati per esempio all’origine culturale di appartenenza. 

È importante, visto quello che sta succedendo nel Mediterraneo e nella nostra cara vecchia 

Europa e io sento emergere degli stereotipi molto pericolosi, che ci riportano a 100 anni fa 

praticamente, tra la prima e la seconda Guerra Mondiale. Questi stereotipi si combinano anche 

con il genere nel senso che sono emersi anche negli studi in cui per esempio a livello di 

stereotipi ragazze e ragazzi con passato migratorio vengono spinti a livello delle filiere della 

scuola obbligatoria e poi dunque anche ha un impatto sugli apprendistati verso quelle esigenze 

elementari che poi orientano ad apprendistati meno qualificati, quelli di due anni rispetto a 

quelli di quattro. 

Io avevo una studentessa che era una rifugiata che proveniva dall’Asia, non mi ricordo più se 

era Sri-Lanka, India o Pakistan e lei mi raccontava come ha dovuto vincere un concorso di 

francese per finalmente riuscire a provare che lei conosceva la lingua, ma nonostante ciò 

continuava a dover fare corsi di recupero quando le sue competenze erano eccellenti. Inoltre 

l’hanno anche orientata verso una formazione professionale quando lei voleva fare il liceo. 

Questo perché determinati stereotipi ancoravano i professori quindi il genere si somma con 

altre discriminazioni e su altre dimensioni. Pertanto bisogna intervenire anche sul lato 

educativo. 

Una promozione molto efficace, per esempio, sulla violenza di genere è un programma che è 

stato promosso dall'ufficio parità Cantonale delle associazioni femminili che era stato quello di 

portare una pièce di teatro, ho appena incontrato l'attrice e gli attori che hanno fatto questo 

teatro, sulla violenza di genere nei posti tipo come i centri commerciali e le piazze e ha avuto 

un effetto importante, non solo la scuola, ma anche campagne di questo tipo che possono 

toccare le persone nei luoghi pubblici e nei non luoghi, per citare Augé, come centri 

commerciali in cui tu porti una problematica. Tra l’altro quella pièce di teatro che loro hanno 

realizzato era impressionante, in cui si vedeva benissimo la violenza anche se non c'era 

nessun atto fisico nella pièce, era solo verbale. Però rimanevi molto scosso dopo, credo che 

durasse 40 minuti o forse neanche, forse era più corta, ma capivi cos’era la violenza di genere, 

era chiarissimo. Forse anche campagne di questo tipo, secondo me, sono importanti perché 

permettono di aprire gli occhi. 

Bisogna anche considerare che noi viviamo in una società individualista nella quale si mette 

l'accento sulle competenze e sullo sviluppo personale a tutti i livelli, succede anche dalla 

scuola. Il problema è che la dimensione di genere, come ho detto prima, è dovuta anche da 

un insieme di condizioni sociali, economiche e politiche. Pensando alla carriera delle donne, 
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quello che succede quando certe aziende mettono in piedi determinate politiche, per esempio 

di mentoring o di formazioni per le donne, spesso succede che le migliori poi vanno via perché 

si rendono conto, dopo un po', che quello che è il problema non sono le competenze loro, non 

è il loro “non so esprimermi, non so comunicare”, è il fatto che l’organizzazione aziendale nella 

quale sono inserite è vecchia e non tiene più conto o non modifica l’organizzazione del lavoro 

che permetterebbe a loro e a uomini che non si riconoscono nei modelli canonici, di sviluppare 

il loro percorso professionale. Quindi, benissimo che ci siano i progetti di mentoring, non dico 

che non siano importanti a livello aziendale e qui ritorno su quello che si può fare nelle aziende, 

ma se sono associati veramente ad una riflessione sull’organizzazione del lavoro e 

dell’azienda; altrimenti, e ci sono state esperienze nel passato, le donne sono più consapevoli 

questa volta, dopo questi corsi, che non è solo colpa loro (e qui il cristianesimo e il senso di 

colpa ha fatto molto), ma che ci sono proprio delle condizioni socio-economiche e 

organizzative, se parliamo di un’azienda, che possono impedire o ostacolare fortemente la 

carriera. E allora cosa fanno, giustamente? Salpano verso nidi più favorevoli, bisogna sempre, 

secondo me lavorare su più punti. E nella nostra società non è facile perché, anche se si 

leggono per esempio le leggi sulla formazione professionale puntano molto sulla capacità di 

essere impiegabili, sulla autoformazione, sulla formazione e sul miglioramento continuo e 

siamo continuamente richiamati a questa cosa. Attenzione, però, che ci sono diversi luoghi 

ovvero c’è la dimensione individuale entro la quale io posso migliorarmi, ma poi c’è una 

dimensione più macro che va da quella organizzativa aziendale a quella più politica (politiche 

sociali ed economiche). 

È importante rendere consapevoli le persone ed è per quello che io dico sempre che in fondo 

nelle scuole si deve fare un lavoro sugli stereotipi di genere, ma anche mini corsi di sociologia 

per rendere attente le persone e anche a livello di benessere penso aiuterebbe perché le 

persone si rendono conto della consapevolezza reale del contesto nel quale sei, per 

permettere loro di giocare veramente le loro carte. Se tu ritieni che è solo colpa tua perché tu 

non ci arrivi, non giocherai bene le tue carte; ma se tu riconosci che ci sono dei problemi a 

livello d’azienda, cercherai un’altra azienda dove si possano raggiungere i propri obiettivi e 

fare uno sviluppo personale.  

7. Pensa che sia possibile mettere in atto un cambiamento culturale che possa 

portare all’uguaglianza tra uomo e donna? 

Secondo me è possibile un cambiamento solo se ci si mette ad agire sui diversi livelli: 

scolastico, nell’ambito familiare, nelle politiche sociali-economiche e a livello comunicativo e 

di trasparenza. Quello che è successo con Me Too è interessante nel senso che comunque 

analizzando il caso Weinstein quando stava “cadendo” a livello di potere, si è riusciti a far 

vedere un meccanismo che associava il potere per determinati uomini sulle donne, non tutti 

gli uomini però sono così. 

8. Come vede il futuro di questo argomento? 

Il futuro è l’intersezionalità, una nuova politica che viene dal nuovo approccio che si chiama 

critical diversity literacy che a me piace molto. In questa teoria appunto si fa vedere quali sono 
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le competenze che ciascuno e ciascuna di noi dovrebbe avere, è un’alfabetizzazione alle 

diversità cioè rendere consapevoli le persone. 

Un’altra dimensione sul quale agire a livello culturale sono le parole, io insisto tantissimo su 

questo aspetto e infatti le prime lezioni che faccio sono lezioni di lessico da utilizzare e cosa 

le parole vogliono dire. Perché con le parole, io avevo un professore che diceva “nominare è 

fare esistere” e ci credo fortemente, perché dalle parole anche che si desumono determinati 

rapporti di forza e di potere. Dare il significato giusto alle parole, secondo me, è fondamentale, 

cosa vuol dire genere appunto è quello che abbiamo detto prima, di chiarire il significato e non 

l’uso strumentale che ne può essere fatto. Non è solo il genere, ma una politica che integri il 

genere e le altre intersezioni cioè questo approccio dell’intersezionalità, dove è stato fatto 

vedere che non è solo il fatto di essere donna o uomo, ma di appartenere ad una determinata 

classe. Faccio un esempio che mi ha letteralmente scioccato: sono andata ad un convegno 

sulle carriere accademiche all’Università di Losanna ed ero in uno dei seminari, ad un certo 

punto viene fuori che l’altra dimensione al di là del genere è la classe sociale di appartenenza. 

Abbiamo una società svizzera molto segmentata nel senso che ci sono pochissimi universitari 

che hanno i genitori che non sono andati in Università. Si deve fare attenzione che non è solo 

il genere, ma l’intersezionalità tra il genere ed altre dimensioni come la classe sociale, la 

cultura di appartenenza etc. e le disuguaglianze sono costruite, spesso, su un concatenarsi di 

tutte queste. 

 

La critical diversity literacy fa vedere come l’approccio, in fondo e tenendo presente 

l’intersezionalità, tira fuori quelle competenze giuste, una era quella che ho detto ovvero di 

utilizzare le parole giuste, cosa sta dietro ad esse, saper comunicare con le persone, effettuare 

l’analisi del contesto e poi capire quali sono le azioni positive che si possono fare per cambiare 

e per fare in modo che ciascuno e ciascuna possa veramente sviluppare i propri progetti 

personali (familiari e professionali). 

Quindi penso che la combinazione tra l’intersezionalità che metta avanti sia la dimensione di 

genere e lo spirito critico che trovo importante che era quello appunto di identificare i rapporti 

di forza e di potere, però mettendo in luce la complessità e la critical diversity literacy che fa 

vedere quali sono gli aspetti concreti che sono fondamentali nella gestione del lavoro in team, 

che cosa io devo fare per un team in cui ci sono personalità con genere e cultura differenti (e 

sempre di più in una economia globalizzata) per far sì che le persone possano lavorare 

assieme e veramente portare il meglio di sé (efficacia) a livello aziendale e di benessere. 

Bisogna permette al team di essere efficace e di permettere alle persone di fare il loro lavoro 

stando bene. 

9. È a conoscenza delle politiche di gender mainstreaming proposte dall’Unione 

Europea? Se sì, come le giudica? 

Conosco meno l’ambito europeo, non sono in misura di valutarlo. Quello che ho visto è quello 

che ho detto prima nel senso che è stato proclamato l’approccio del gender mainstreaming nel 

1996 a Lisbona, so che c’è stato un inserimento a livello di diversi ambiti, quello che conoscevo 

meglio è quello della ricerca, dove appunto sono stati inseriti degli indicatori. 
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Un altro ambito che conosco e che è stato inserito è quello del bilancio di genere cioè del fatto 

di aver introdotto il gender budgeting, di fare un’analisi delle politiche di bilancio sia a livello di 

preventivo sia di consuntivo, per vedere effettivamente l’impatto nei diversi ambiti della vita. Ci 

sono delle belle esperienze in alcune regioni italiane, Emilia Romagna e Piemonte in 

particolare, che hanno sviluppato delle guide anche su come fare questo gender budgeting a 

livello locale. Quello che mi sembra di vedere, però non ho abbastanza conoscenze per poter 

fare una valutazione come chiede la domanda, e quello che penso è che chiaramente dipende 

molto da come quelle che possono essere delle direttive presenti nei trattati o degli indicatori 

che sono messi a livello delle varie politiche e dei finanziamenti che vengono accordati, 

vengono poi effettivamente applicati. Non a caso ho detto regioni, dipende poi come viene 

interpretato a livello locale e da chi è al governo di queste regioni. La politica europea, 

comunque, per la sua applicazione ha bisogno di una implementazione forte a livello di Stato 

prima e di Regione poi e penso che una delle difficoltà, probabilmente, deve essere insita su 

quel lato lì. Comunque è una difficoltà che da quello che mi pare di vedere sia legata proprio 

alla politica europea nel senso di trovare delle vie per permettere più partecipazione a livello 

non solo economico, ma anche sociale. Creare dei veri cittadini europei che possano 

veramente essere partecipi e non solo degli accorgimenti e delle politiche economiche in 

senso stretto. Bisognerebbe ripensare la politica europea e tra l’altro le urgenze che evocavo 

prima riguardo la migrazione lo fanno vedere, c’è qualcosa che va urgentemente ripensato 

sicuramente.  

Dipende, appunto, come viene applicata e promossa; in Emilia Romagna quello che ho letto 

sul gender budgeting mi sembra interessante e in Piemonte anche. Dipende chi sono le 

persone che poi interpretano e lì di nuovo credo che l’alfabetizzazione alle differenze di genere 

e alle diversità in generale deve essere fatta anche a chi sta in politica e non solo nei banchi 

di scuola. 

10. Come giudica le politiche di gender mainstreaming svizzere? 

Le politiche di gender mainstreaming sono state effettivamente promosse anche qui, nel senso 

che anche a livello dell’ufficio federale; poi nell’applicazione appunto è difficile. Come dicevo 

prima, si sta arrivando a riflettere, ma l’importante è poi di connettere perché poi il gender 

mainstreaming è quello che dice di connettersi su più dimensioni. In SUPSI ci concentriamo 

sulle politiche familiari per questione di budget e dobbiamo fare delle scelte, però anche 

nell’esame delle misure politiche scelte io ci tengo a fare una riflessione sull’integrazione 

professionale perché bisogna lavorare intersecando le diverse politiche; questa è una logica 

del gender mainstreaming ovvero diffondere le competenze relative al genere in diversi settori 

per permettere poi ai diversi settori di lavorare insieme. Ovviamente questo è complesso 

perché quello che è fondamentale come nelle aziende per favorire veramente delle carriere 

eque è che le posizioni che rivestono posti di responsabilità abbiano queste competenze e 

abbiano questa alfabetizzazione alla diversità che dicevamo prima e questo non è sempre 

evidente. È sicuramente un aspetto chiave: chi sta nei luoghi di potere, se ha oppure no le 

competenze di genere. 

Un atteggiamento che spesso si riscontra è quello “paternalista” e anche questa è una grande 

difficoltà perché è importante saper leggere le difficoltà di genere e non anticiparle. Non ci si 
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deve porre, appunto, con un atteggiamento paternalista dicendo “non propongo il corso di 

formazione a lei perché tanto lavora part-time e non le interessa” perché così si anticipano le 

difficoltà e si agisce, magari anche in buona fede, ma in maniera non giusta in quanto non si 

può prevedere che cosa vogliono fare le persone. 
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Allegato 3: Domande intervista a Raffella Delco’ 

Carabietta, 24 luglio 2018 

1.  A suo avviso, come si pongono nell’ambito lavorativo gli stereotipi di genere? 

2. Come viene comunicato il tema delle pari opportunità di genere? 

3. Quando parliamo di parità di genere, dove si può migliorare nella 

comunicazione? 

4. Come si può utilizzare una comunicazione efficace per le pari opportunità di 

genere? Quali messaggi devono essere veicolati? 

5. Come si possono gestire le emozioni che il tema genera per evitare di rafforzare 

lo stereotipo di genere? 

6. A suo avviso, come l’influenza sociale (“seguire il gregge”) gioca un ruolo nel 

raggiungimento degli obiettivi di parità di trattamento? 

7. Lei è esperta anche nella formazione di individui in azienda. Come questo 

aspetto può essere utile nell’eliminazione degli stereotipi (automatismi)? 
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Allegato 4: Trascrizione intervista a Carmen Vaucher de la Croix  

Manno, 06 agosto 2018 

1. Quali sono le principali differenze di genere nel mondo del lavoro? 

Vi sono diverse differenze, ma un aspetto effettivo è che la reale possibilità di accesso a tutte 

le professioni a uomini e donne non è ancora pienamente raggiunta e vi sono differenze sia a 

livello di segregazione orizzontale, ovvero rispetto ai vari settori, sia a livello di segregazione 

verticale per quel che riguarda l’accesso alle carriere. 

Entrambe sono molto forti e la segregazione orizzontale è dovuta principalmente a fattori che 

si sviluppano già a partire dall’infanzia ovvero dal voler “spingere” verso determinate 

professioni ritenute femminili o maschili e che poi si ripercuotono a livello di pregiudizi nelle 

assunzioni. La differenza che invece è molto grande anche dove vi è una forte presenza 

femminile o una presenza mista abbastanza riconosciuta è nella segregazione verticale ovvero 

nell’accesso alle carriere. Indubbiamente gli stereotipi sono quelli che più subdolamente 

influenzano entrambi i problemi e influenzano sia uomini sia donne ed è l’elemento più difficile 

da superare in quanto meno visibile. 

Gli stereotipi fanno sì che sul posto di lavoro si sviluppino tendenze a trattamenti diversi in 

base al genere e letture diverse dei vari comportamenti ad esempio se una donna decide è 

vista come una “strega”, al contrario se un uomo decide è visto come un uomo coraggioso e 

rispettabile. La lettura di quelle che sono le competenze richieste per accedere a delle 

posizioni di responsabilità è molto diversa ovvero vi sono interpretazioni positive e negative in 

base al genere. Anche i curriculum vitae vengono letti in modo differente; ad esempio un uomo 

che ha pubblicato molto su tematiche diverse è visto come un “guarda quanto ha fatto”, mentre 

per una donna è “insomma è stata un po' dispersiva”. Ovviamente sto semplificando perché 

non è sempre così e naturalmente in alcuni ambienti, come quelli accademici, vi è capacità di 

distinzione, ma questi episodi capitano. 

Gli stereotipi sono tantissimi e scattano in una frazione di secondo anche a livello di assunzioni 

e nei momenti dei colloqui (di assunzione) e sono veramente quelli che maggiormente 

ostacolano l’accesso nel mondo del lavoro. Un esempio recente è la giuria di critica 

cinematografica al Locarno Film Festival che era composta esclusivamente da uomini e un 

critico tedesco come prima domanda ha detto “ma in Svizzera non ci sono critiche 

cinematografiche donne?”. Questo significa semplicemente che non cerchiamo, perché tutti 

abbiamo la tendenza ad andare a pensare ai nostri simili: gli uomini vanno a cercare gli uomini 

nell’ambito lavorativo. Oppure si pensa che certe professioni siano tipicamente di un genere: 

se dico medico molto spesso la figura che si associa è quella di un medico maschio, quindi 

scatta subito la figura maschile e non quella femminile, così come se dico “capo”. 

Queste grandi differenze vanno ad influenzare l’accesso al mercato del lavoro, il 

mantenimento della professione e tantissimo le carriere. 
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2. Quali sono le difficoltà, ad oggi, nel tema dell’inserimento del mondo nel lavoro? 

E del tema delle pari opportunità? 

Diamo per scontato che c’è un problema generale del mercato del lavoro perché l’offerta di 

lavoro è inferiore alla domanda di lavoro, penso a livello mondiale, ma anche in Svizzera e in 

Ticino e ci sono anche, apparentemente, dei problemi rispetto alle qualifiche richieste e al tipo 

di formazione che invece le persone hanno. Vi sono dunque un bias quantitativo e qualitativo, 

come base sia per uomini sia per donne, quindi mancano persone qualificate come ingegneri 

od operai di un certo tipo e questo sta creando quello che sappiamo cioè disoccupazione e, 

soprattutto, esclusione permanente dal mercato del lavoro. Vi è anche tutto il tema della 

difficoltà di inserimento o di mantenimento del lavoro dovuto allo stress e dal fatto che la qualità 

del lavoro è degenerata: eccesso di ore di lavoro, richieste sempre più pressanti etc. Il lavoro 

fa ammalare, sostanzialmente, e da qui nasce la necessità di sviluppare politiche di salute sul 

lavoro e anche le assicurazioni si stanno muovendo in questo ambito.  

È chiaro che l’accesso per le donne rimane più difficoltoso, a parte le professioni più 

tipicamente femminili dove una donna ha più chance di un uomo di essere assunta e non il 

contrario. È statisticamente provato che il numero di professioni accessibili agli uomini è 

maggiore rispetto al numero di professioni accessibili alle donne; infatti gli uomini hanno un 

ventaglio più ampio e questa è una differenza che porta ad una maggiore difficoltà di 

inserimento. Evidentemente è la conciliazione lavoro-famiglia che fa la differenza e le donne 

sono ancora quelle che si occupano prioritariamente della famiglia e della casa e quindi trovare 

un lavoro è più difficile nella misura in cui si richiede, ad esempio, un tempo parziale oppure 

quando un tempo parziale viene offerto, questo va a causare delle conseguenze a livello di 

reddito e di prestazioni sociali in futuro.  

Direi che le posizioni quadro sono quelle più problematiche e qui dovremmo già entrare nella 

questione delle politiche sociali cioè la disponibilità di strutture come asili nido ecc. che però 

dovrebbero avere costi accessibili perché, ad oggi, sono ancora troppo cari per chi ha un 

reddito basso. Quindi, spesso, una donna rinuncia al lavoro perché il reddito non va a 

compensare sufficientemente il costo della struttura (asilo nido). Nei Paesi in cui sono molto 

più sviluppate queste misure, l’accesso al mercato del lavoro è indubbiamente facilitato. Poi vi 

è tutto il tema della maternità che richiede, ovviamente, un’assenza dal mercato del lavoro e 

come tipo di accesso al lavoro questo è un handicap in entrata se si cerca il lavoro in età fertile, 

come è per la maggior parte delle persone, e il datore di lavoro tende a selezionare in base al 

genere poiché ha paura che la donna rimanga incinta e quindi stia assente. Nonostante io sia 

molto sensibile al tema, da una parte penso sia abbastanza comprensibile il comportamento 

del datore di lavoro perché le politiche che abbiamo oggi, i congedi, le strutture etc. non sono 

sufficienti. Per esempio, in Svezia e in altri Paesi è talmente dato per scontato che ci sia una 

maternità, una paternità e un congedo lungo di sostituzione che non vi è nessun problema e, 

infatti, vi sono i tassi di fertilità più elevati. 

3. Come pensa debba essere strutturato un intervento nell’ambito della parità di 

genere? Quali politiche sociali si possono promuovere? 

Qui è chiaro che gli interventi possono essere diversi e possono coinvolgere diversi temi. 
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Un esempio, per quel che riguarda l’ambito delle politiche sociali, è la messa a disposizione di 

servizi a prezzi accessibili per tutti, ma ora è già così con il cambiamento della legge del 1963 

che permette l’accesso agli asili nido a tutti, indipendentemente da un problema o da un doppio 

reddito etc. Andrebbe, secondo me, spinto di più un approccio verso l’asilo nido come un 

importante luogo di educazione e di socializzazione, indipendentemente anche dal bisogno di 

conciliare lavoro-famiglia, ma questo è un altro discorso. 

Vi è il tema dei congedi che, per me, è uno dei temi fondamentali. Le 14 settimane o le 16 se 

si è in un ente pubblico di congedo maternità sono molto poche e, a mio modo di vedere, sono 

anche nocive per il mercato del lavoro perché da un lato il datore di lavoro tende a non 

rimpiazzare la persona da un esterno, ma da una persona che è già presente in azienda, 

creando anche un malumore e un disagio interno a chi rimane, il che fa aumentare ancora il 

giudizio negativo nei confronti delle donne “che poi fanno figli e stanno a casa”. E nello stesso 

tempo, quindi, impedisce anche una vera sostituzione con una persona esterna perché se 

qualcuno è via per un anno lo sostituisci, di solito, e questa è anche un’opportunità per chi è 

all’interno di una azienda per assumere una nuova funzione o per far fare un’esperienza 

lavorativa a qualcuno di nuovo. La sostituzione, a mio modo di vedere, avrebbe delle ricadute 

importanti perché la persona è formata, potrebbe rimanere oppure, se è un interno, ha fatto 

una carriera oppure ha modificato la sua attività. Evidentemente, l’assenza in Svizzera di un 

congedo di paternità, se non in alcuni contratti e per qualche giorno (dai 2/3 ai 10 giorni al 

massimo), è un grosso handicap per la parità perché significa che la questione dei figli è 

ancora solo una questione femminile: i padri sono deresponsabilizzati e il datore di lavoro vede 

sempre e solo nella donna il “problema” perché poi fa figli, mentre se fosse un congedo uomo 

e donna il problema non si vedrebbe. Questo congedo deve essere obbligatorio, però, è come 

nei Paesi nordici e se tu non lo fai te lo portano via cioè se hanno due anni di congedo con un 

tot di mesi per il padre e lui non ne usufruisce non può usufruirne la madre. Bisogna forzare 

nelle politiche, ci vogliono delle forzature. 

Il terzo tema che per me è importante sono le quote: potrei dire che si dovrebbe fare senza, 

sono d’accordo che le persone vanno assunte sulla base delle loro qualità, ma il problema è 

che non si fa così oggi. Io mi rifiuto di pensare che in Svizzera non ci sia una critica 

cinematografica donna che sia altrettanto brava come uno dei critici che c’era a Locarno. Per 

l’uomo si dà per scontato che, anche se fosse mediocre in certi casi, può assumere un ruolo 

e una posizione mentre alle donne si chiede una grande competenza: non è vero che si fa 

questa scelta a parità. Adesso a livello di formazione nel terziario siamo alla pari, anzi sono le 

donne che hanno superato gli uomini, però questo non ha una ripercussione uguale sul 

mercato del lavoro, quindi c’è un problema effettivamente. 

Un altro aspetto di cui non abbiamo parlato prima è il salario. La differenza salariale è ancora 

importante, gli studi mostrano che la grossa differenza si fa all’entrata e quel gap che si crea 

all’entrata di salario minore per le donne si ripercuote per tutta la carriera, in genere. E poi, 

avendo meno chance di fare carriera, le donne hanno meno possibilità di aumenti salariali. Un 

problema che riguarda la differenza salariale sussiste nel fatto che il datore di lavoro non è 

sempre corretto nel proporre lo stipendio, differenziandolo in base al genere. Anche questo 

fatto che in Svizzera il salario sia un tabù e non riesci a sapere quanto prende il tuo collega o 

la tua collega. Sul piano salariale ci sono delle politiche adesso e in Parlamento Federale si 
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sta discutendo di introdurre un obbligo per le grandi aziende di dichiarare se ci sono delle 

differenze, ma non si è riusciti ad introdurre anche delle misure come delle multe o degli 

obblighi di adeguarsi. Bisogna vedere a che punto sono perché si sta ancora discutendo, forse 

si riesce ad ottenere che le aziende debbano dichiarare la loro situazione salariale a parità di 

una serie di parametri perché ci sono i programmi che fanno il calcolo delle differenze salariali 

come Logib, ma al massimo poi si possono fare raccomandazioni o quello che dicono è che 

con la pubblicazione di questi risultati ci sia una “brutta” immagine dell’azienda in caso ci siano 

differenze salariali. Questo è tutto quello che forse si riesce ad ottenere, anche alcune 

parlamentari donna sono un po' scandalizzate perché non si riesce ad ottenere il minimo che 

è il rispetto della legge sulla parità: a parità di lavoro dovrebbe corrispondere parità di salario. 

Vi sono anche altre politiche sociali che non riguardano l’accesso e la permanenza nel mercato 

del lavoro, ma sono tutte le assicurazioni sociali, soprattutto per il secondo pilastro, dove le 

donne sono penalizzate nella misura in cui le prestazioni sono basate ancora su un modello 

di lavoro esclusivamente a tempo pieno. Questo problema, con la situazione attuale del 

mercato del mondo del lavoro, riguarda anche gli uomini, con il rischio che il secondo pilastro 

sarà insufficiente. Bisogna modificare abbastanza radicalmente il sistema di sicurezza sociale; 

l’AVS ha già introdotto i crediti educativi per le donne che hanno avuto dei figli, quindi hanno 

un compenso per non perdere troppo quando si è in AVS, mentre le altre assicurazioni si 

basano ancora sul modello di lavoro tradizionale. Il più svantaggioso è sicuramente il secondo 

pilastro e si rischia di avere dei seri problemi economici una volta raggiunta la pensione. 

4. Come giudica l’approccio finora messo in atto? Come si potrebbe migliorare? 

Per quel che riguarda l’introduzione di quote, continuando il discorso di prima, le quote sono, 

per un certo numero di anni, un passaggio che dovrebbe essere obbligato: in Svizzera non è 

mai stato fatto, ma è stato fatto in tanti Paesi come la Francia. Malgrado ci siano le quote, non 

si raggiungono ancora i livelli di percentuale di presenza femminile là dove esse sono state 

introdotte, si potrebbero mettere in politica o per i consigli di amministrazione delle aziende 

dove la Svizzera è molto bassa, proprio per quello che dicevo prima ovvero non è che le donne 

non ci sono, ma si deve andare a cercarle, si devono vedere in quanto sono “invisibili” in un 

mondo del lavoro ancora molto improntato al maschile. Si fa più fatica “vedere” le donne 

oppure ci sono solo per un momento: abbiamo visto in politica la presenza di donne nel 

Consiglio Federale e anche nel Consiglio di Stato Ticinese, ma poi, di nuovo, si rischia che ci 

siano solo uomini. Questo anche perché c’è una spinta al mantenimento e all’inerzia. 

L’approccio finora messo in atto è un approccio che ha delle basi superate sia dal punto di 

vista del funzionamento della società, del mercato del lavoro etc. e quindi alcune delle politiche 

che si potrebbero mettere in atto sono quelle di cui parlavo prima. 

5. Lei è docente e ricercatrice anche intorno al tema delle carriere professionali 

femminili: come sono cambiate nel tempo? Quali sono le difficoltà ad oggi? 

Implicitamente ne abbiamo parlato prima, comunque ci sono stati dei miglioramenti e su 

questo non c’è dubbio. Già il fatto che le donne adesso abbiano una formazione e nelle nuove 

generazioni le donne sono perfettamente formate nel settore terziario come gli uomini, se non 

di più. È cambiato l’accesso allo studio, che è la prima cosa, ma è cambiato molto meno 
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l’accesso al tipo di studio, c’è ancora molta disparità nella scelta della tipologia di professione, 

ma anche qua si sta lavorando per rendere più attrattive le professioni tecniche alle donne e 

le professioni più sociali agli uomini. Io ho un po' un timore di un ritorno nel senso che 

sappiamo, nella storia, che le professioni che divengono meno attrattive dal punto di vista dello 

status, dell’immagine pubblica e del salario diventano femminili, si “femminilizzano”. Lo stiamo 

vedendo nella professione di docente nella scuola elementare e media in particolare: queste 

figure diventano meno riconosciute e quindi ci sono grosse difficoltà con i genitori, con i 

bambini che sono più complicati, ci sono situazioni più complesse, i salari non aumentano in 

quel settore e quindi sono meno attrattivi. Stiamo assistendo ad una ri-femminilizzazione di 

alcuni settori, non in modo totale. Alcune professioni più difficili, come l’infermiere o l’assistente 

sociale, rimangono molto femminili: viene accettata la figura maschile in questi settori, ma nel 

momento in cui la professione diventa meno attrattiva, ritorna ad essere tipicamente femminile 

e vengono fatti dei passi indietro. 

Le difficoltà sono comunque anche legate al fatto che le donne devono fare una grande fatica 

per resistere in un ambiente totalmente maschile dove le donne sono una piccola minoranza, 

penso ad esempio al dipartimento tecnologie innovative in SUPSI o alle professioni tecniche 

come l’ingegnere o l’informatico. 

Il problema è di tipo sociologico o psicologico: di fronte ai cambiamenti c’è la tendenza 

dell’umanità al mantenimento dello status quo, soprattutto se il cambiamento indica una 

riduzione di uno statuto come è stato quello maschile sul mercato del lavoro ovvero di dominio 

e di ruolo. Vedere il mercato del mondo del lavoro “invaso” ovviamente crea tutta una serie di 

meccanismi di difesa e purtroppo anche tra i ventenni questa cosa non è cambiata, non è più 

un atteggiamento concesso e riconosciuto che si può fare, ma viene fatto lo stesso. 

Il cambiamento è molto lento, a livello di pregiudizi e stereotipi e il gruppo crea questi 

meccanismi di difesa con l’attacco della minoranza e della differenza, spesso legato agli 

stereotipi. Ho fatto uno studio dove sono stati raccolti i risultati di valutazione alla scuola di 

commercio e le ragazze avevano spesso risultati superiori ai ragazzi, ma l’auto giudizio delle 

donne era molto più negativo: una ragazza con 5.5 in informatica si riteneva non adeguata a 

proseguire gli studi in quel ambito, mentre un ragazzo con 4.5/5 diceva che avrebbe fatto 

informatica e questo perché la società dice che l’uomo può fare informatica.  

Le donne devono essere “molto più brave” ovvero devono avere molte più qualità e dimostrarle 

e la donna viene assunta solo se si sa che è molto brava, mentre per un uomo si guardano di 

più le potenzialità.  

Dove si potrebbe migliorare? Bisogna spingere con misure, sensibilizzazione come 

indubbiamente si fa, insistere, ripetere e di nuovo insistere. La legge non basta mai, abbiamo 

visto che le leggi ci sono, ma servono per dare una base e non cambiano mai veramente i 

comportamenti, soprattutto se sono leggi che non hanno conseguenze penali forti. Nella LPar 

le conseguenze ci sono, come nell’ art. 6 che prevede il rovesciamento dell’onere della prova 

a favore della vittima, quindi è la persona accusata che deve dimostrare che la violenza o la 

discriminazione non è vera, ma malgrado questo è molto difficile. 
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6. Ritiene efficace la comunicazione che viene messa in atto rispetto ai diversi temi 

che riguardano uomo e donna? 

La comunicazione deve essere vista efficace rispetto a chi e a cosa. Se si considera 

nell’ambito del cambiamento, la comunicazione è poco efficace nel cambiare le cose. È tutto 

giusto ed è giusto che si continuino a raccogliere i dati e che vengano comunicati. Devo dire 

che in occasione dell’8 marzo ero rimasta impressionata dalla quantità di servizi anche alla 

televisione e dall’informazione che è stata fatta sul tema. C’è bisogno di una continua 

informazione, che dovrebbe essere abbastanza continua, e va mirata ad uomini e a donne 

probabilmente in modo diverso. Molti stereotipi che hanno gli uomini sono radicati anche tra 

le donne ed è disarmante sentire che è la donna stessa che dica “sì è giusto che prendano 

l’uomo che è padre di famiglia”. È la donna stessa che si mette in posizione “classica”, sono 

scelte sue che si basa su modelli che si porta dietro e a volte è proprio perché non vi è 

conoscenza, la donna non ha visto altro o comunque conosce altro, non sa di avere dei diritti 

e quindi credo che va fatto tantissimo nella prima infanzia, a livello di bambini, nella scuola, 

negli asili nido, con i giochi, con le letture etc.  

Il problema è che è difficile avere gli “occhiali di genere” e vedere le cose anche nei bambini, 

ma è difficilissimo perché siamo impregnati di stereotipi. E chiaramente se i maestri nelle 

scuole non hanno una formazione sullo “sguardo di genere” è difficile a livello di linguaggio, di 

scelte di giochi, di comportamenti, di risposte, di come vengono trattati bambine e bambini etc. 

Dovresti essere costantemente cosciente di questo sguardo, cosa che ovviamente, non è detto 

come critica, ma non è così perché non è da tutti perché non tutti si sono preparati. Quindi se 

non parte da lì è difficile perché poi le famiglie a casa tendono, appunto, magari a mantenere 

dei modelli tradizionali dove ci sono gli stereotipi. 

Ci sono degli studi che dimostrano che la pubblicità e i messaggi che vengono fatti passare 

fanno tantissimo perché nella società di oggi si è costantemente bombardati di immagini e di 

messaggi pubblicitari. Oggigiorno le serie tv sono uno dei principali veicoli dei cambiamenti 

sociali dove alcuni temi vengono fatti passare come la normalità ad esempio l’omosessualità 

o la rappresentazione di ambiti lavorativi tipicamente maschili dove ci sono figure di successo 

di entrambi i generi. I mezzi di comunicazione sono la chiave e sono fondamentali per far 

passare in modo naturale dei messaggi, ma ci sono ancora modelli ed impronte negative, il 

messaggio che passa è un po' più sottile, ad esempio non ci sono solo le donne che fanno le 

pulizie nelle pubblicità, ma si è comunque bombardati dai modelli classici. 

7. Come agiscono gli stereotipi e i pregiudizi nel mondo del lavoro? 

Come detto in precedenza, sono la parte più forte, scattano in mente in una frazione di 

secondo, sono qualcosa di irrazionale e risulta difficile riuscire razionalmente a bypassare il 

pregiudizio e lo stereotipo. 

Vi è una forte idea che la professione ha una denominazione maschile: per esempio, prima 

c’era soltanto IL giudice, adesso c’è LA giudice oppure avvocato ed avvocata. Esiste anche il 

femminile nella denominazione di alcune posizioni, ma viene spesso usato il termine al 

maschile, anche da parte delle donne stesse. Il linguaggio è uno degli strumenti più forti per 
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far passare i messaggi ed è quindi importante modificarlo ed usare il femminile, esempio il 

direttore e la direttrice. 

8. Quali politiche sociali di parità sono più difficili da attuare? 

Le politiche sociali più difficili da attuare sono quelle proprio relative ai cambiamenti di 

mentalità sui rispettivi ruoli, ad esempio penso al congedo maternità e paternità. La Svizzera 

è un Paese abbastanza tradizionale e conservatore, molto legato ad alcuni valori familiari e 

con una maggioranza politica che va in questa direzione e direi che è quasi impossibile ancora 

smuovere una qualsiasi cosa. Se pensiamo che la legge sulla maternità, che poi è ancora 

inserita nell’indennità per perdita di guadagno, è stata introdotta molto tardi rispetto 

all’inserimento del principio di parità nella Costituzione federale, ci si può immaginare cosa 

significa adesso fare un ulteriore passo. Concedere le 14 settimane di maternità è stata una 

conquista storica in Svizzera e credo che ci siano politiche molto più avanzate rispetto a quelle 

svizzere anche in paesi considerati meno sviluppati. In Svizzera è difficilissimo attuare politiche 

su quello che è proprio parità di diritti, soprattutto legate ad un concetto di famiglia che si stacca 

dal tradizionale e in Ticino ancora di più. 

Un conto sono le politiche sociali e un conto sono i datori di lavoro. Essi giocano un ruolo 

fondamentale nei cambiamenti, ma fanno molta fatica a capire che introdurre misure di parità, 

ad esempio avviando all’interno misure di conciliazione lavoro-famiglia, ha una ricaduta 

positiva per l’impresa. È difficile magari da dimostrare in certi casi, anche se tutti gli studi lo 

dimostrano, come lo studio PROGNOS che addirittura ha misurato almeno l’8% di ritorno 

dell’investimento, senza andare a quantificare gli effetti qualitativi che ci sono nella fedeltà e 

nella qualità del lavoro, che migliorano la produttività. 

Le aziende giocano un ruolo fondamentale ed è il grande motore su cui si spera di investire 

perché la politica sociale è altresì importante, ma secondo me è lenta: si spera che sempre 

più imprese riescano ad introdurre politiche salariali. È passata la riforma sociale-fiscale in 

Ticino e vi è un messaggio governativo nella parte sociale dove ci sono delle misure che 

vengono finanziate dal Cantone di messa in atto di misure di conciliazione lavoro-famiglia. 

Questo è un cambiamento molto forte, in Ticino, e finalmente si è trovato un compromesso 

con le aziende, concedendo degli sgravi fiscali per l’introduzione di misure sociali ovvero di 

conciliazione. Quindi ci saranno associazioni, gruppi di categoria, enti etc. che si occuperanno 

di promuovere e di valutare le misure di conciliazione lavoro-famiglia presso le aziende. Ciò 

era totalmente mancante in Ticino, se non per spontanea applicazione da parte del datore di 

lavoro, e adesso non è un obbligo, ma è comunque una grossa spinta in quanto le associazioni 

di categoria sono tenute a far mettere in atto queste misure. 

Le politiche sociali sono importanti, ma anche quelle aziendali.  

9. Come vede il futuro delle politiche sociali di parità di genere? 

I cambiamenti ci saranno, ma il problema è capire in quanto tempo e con che ritmi perché non 

fermi le onde e non fermi quella che ormai è una normale evoluzione, l’emancipazione 

femminile e la rivoluzione che ci sarà sul mercato del lavoro. Questa forte digitalizzazione che 

è in corso farà scomparire certe professioni e ne farà nascere altre e ci avrà tutta una serie di 
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conseguenze negli assetti sociali e nelle politiche. È difficile fare delle previsioni molto chiare 

perché quello è proprio un ambito dove è difficile capire cosa succederà, può essere che sarà 

una catastrofe nel mondo delle professioni perché ne spariranno almeno la metà. Questa è 

un’occasione di un cambiamento che non si riesce nemmeno ad immaginare e sicuramente 

per l’introduzione di nuove professioni credo che per uomini e donne ci sarà sicuramente 

l’introduzione di un nuovo assetto. Probabilmente cambia talmente tanto il contesto che non 

riusciamo ad immaginare che cosa accadrà, cambia proprio la base e il contesto sul quale 

costruire qualcosa di nuovo. Saremo costretti a dei cambiamenti, le politiche sociali sono 

invece molto lente e dovranno adattarsi a questo nuovo andamento del mercato del lavoro e 

questi nuovi modelli. Per quel che riguarda le politiche di parità il problema è che il contesto 

sta peggiorando anche per gli uomini, che non sono dei privilegiati in questo momento; il 

rischio è che ci siano dei forti contrasti e delle guerre che si creano tra categorie, tra privilegiati 

ed esclusi che aumenterà tantissimo. 

Sono dell’idea che nel mercato del lavoro non ci possa essere un movimento come MeToo 

che è scoppiato all’improvviso e ha legittimato a portare avanti questo tipo di questi 

cambiamenti. I cambiamenti necessari nel mercato del lavoro sono lenti e potrebbero 

escludere sia uomini sia donne e questo sarà un momento chiave di cambiamento anche delle 

politiche sociali. 

Un altro aspetto relativo al mercato del lavoro è la dimensione della mixité ovvero di quello che 

è la diversità al lavoro in quanto è molto virtuosa ed è considerata creativa. Se c’è qualcosa 

che nel futuro è assolutamente necessario è proprio la creatività, cioè la nascita di nuove 

professioni. Questa creatività parte proprio dalla diversità, sono gli elementi che vengono dal 

mondo femminile come il riuscire a fare più cose contemporaneamente (essere multitasking) 

che porta allo sviluppo di diverse capacità come quelle organizzative, oggettivamente 

spendibili nel mondo del lavoro, non riconosciute finanziariamente, ma che si iniziano a 

riconoscere anche economicamente. Questa sarà la carta vincente: il saper fare di tutto, 

muoversi con agilità e le caratteristiche più femminili dovrebbero prendere piede nella società. 

Io credo ci sia una femminilizzazione anche in questo senso, con tutto quello che significa 

anche a livello di resistenze cioè quei passi indietro che si fanno sono molto forti, inevitabili in 

questi movimenti sociali perché la difesa di previlegi e di status diventa ad oltranza e quindi 

sarà così e ci sarà un binario che avanza e un binario che frena, ma sul medio termine è 

impossibile fermare il cambiamento. 

Il mondo comunque va avanti e alcuni modelli che abbiamo in altre Nazioni non saranno mai 

riproducibili in Svizzera a causa delle differenze di basi storiche, ma comunque spero che 

possano influenzare e portare il cambiamento. 

Anche l’irrazionalità è uno stato chiave perché il problema delle pari opportunità lo si riesce a 

concepire razionalmente, ma il comportamento è opposto. Per esempio se si legge un 

annuncio di lavoro dove vengono richieste determinate competenze, la donna non concorre 

se non le ha tutte, mentre l’uomo risponde lo stesso all’annuncio. Questa adeguatezza 

“irrazionale” viene dalle differenze che si sono create negli anni e anni e si evincono anche nel 

linguaggio, nell’atteggiamento etc.  
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Si pensa che il problema delle pari opportunità, ad oggi, non esista più perché sono state fatte 

le leggi e le quote, ma la differenza di genere c’è e non va nascosta e si deve porre attenzione 

perché ciò che non viene nominato è automaticamente “nascosto”. Ci vuole una forzatura 

poiché pregiudizi e stereotipi sono meccanismi subdoli, inconsci, forti. 

È importante, inoltre, una buona educazione al femminile per quel che riguarda il diritto ad un 

salario corretto e perché una differenza grande tra uomini e donne la fa la fiducia in sé stessi 

e tutto gira intorno a qualcosa di femminile, il “non credere in sé stesse, non essere all’altezza” 

e questo porta le donne a non chiedere un salario adeguato. Per questo motivo sarebbe 

importante l’introduzione di sanzioni in Svizzera per i datori di lavoro che differenziano il salario 

in base al genere.  


