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Tiziano Camporesi Tiziano Camporesi ––Chair  Chair  of the Equal Opportunities Advisory of the Equal Opportunities Advisory Panel (2003Panel (2003--2007)2007)
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AgendaAgenda
StoriaStoria ee mandatomandato del del comitatocomitato EO al EO al 
CERNCERN

La La politicapolitica didi EO del CERNEO del CERN

AttivitaAttivita’’ del del comitatocomitato EO EO 
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StoriaStoria ee mandatomandato del del comitatocomitato EOEO
La La funzionefunzione del del ‘‘Equal opportunity officerEqual opportunity officer’’ creatacreata
nelnel 1998 per 1998 per aiutareaiutare la la DirezioneDirezione GeneraleGenerale per per 
trattaretrattare I I casicasi didi molestiemolestie

ComitatoComitato EO EO creatocreato un anno un anno dopodopo ( 6 ( 6 membrimembri --8 8 
attualmenteattualmente-- + EEO ex officio)  con + EEO ex officio)  con mandatomandato didi
monitoraremonitorare gligli aspettiaspetti EO EO delladella vita del vita del 
laboratoriolaboratorio, , aiutareaiutare a a modernizzaremodernizzare gligli aspettiaspetti EO EO 
delledelle regoleregole cheche gestisconogestiscono ilil CERN CERN oltreoltre cheche
essereessere a a disposizionedisposizione del del personalepersonale per per tutttetuttte
questioniquestioni cheche possanopossano rilevarerilevare delladella molestiamolestia..

Il CERN Il CERN cercacerca didi mantenersimantenersi al al passopasso con con 
ll’’EuropaEuropa dove dove ll’’accentoaccento sullasulla egualieguali opportunitaopportunita’’
ee’’ chiaramentechiaramente unauna delledelle prioritapriorita’’
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QualcosaQualcosa ee’’ cambiatocambiato dalladalla nascitanascita del CERNdel CERN
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Director-General

EOAP
Equal Opportunities 

Advisory Panel
8 membri di cui uno 

Chairperson –
John Ellis (1999-2003)

T. Camporesi (2003-2007)
Tim Smith ( 2008- )

EOO
Equal Opportunities 

Officer –
S. Datta Cockeril (98-02)

J. Schinzel(02-07)
D. Cromek-Bucrkhardt(07-)

+

SCC / CCP

Standing Concertation 
Committee 

Staff Association

Struttura Equal Opportunities Struttura Equal Opportunities 

Collaborazione con 

CERN’s management

Dipartimento Risorse Umane

HRCs, training team, psicologo, 

Servizi sociale e legali,…

Medici del CERN

IT Ombudsperson

…
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La La politicapolitica EO del CERNEO del CERN
NegliNegli annianni 90 90 ll’’accentoaccento delldell’’attivitaattivita’’ EO  era EO  era sullasulla
riduzione/rimozioneriduzione/rimozione delledelle ineguaglienzeineguaglienze frafra ii sessisessi ee sui sui 
casicasi didi MolestieMolestie..

OggiOggi ilil concettoconcetto didi ‘‘EgualeEguale OpportunitaOpportunita’’ coprecopre altrialtri aspettiaspetti
qualiquali la la dignitadignita’’ ee ilil rispettorispetto nelnel luogoluogo didi lavorolavoro ee susu come come 
megliomeglio gestiregestire la la diversitadiversita’’ didi conoscenzeconoscenze ee capacitacapacita’’ del del 
personalepersonale

Il Il comitatocomitato ‘‘Equal OpportunityEqual Opportunity’’ puntapunta in in particolareparticolare a far a far sisi
cheche cici siasia

–– EgualEgual trattamentotrattamento nellenelle assunzioniassunzioni, , promozionipromozioni ee obiettiviobiettivi didi lavorolavoro
indipendentementeindipendentemente daldal sessosesso, , origineorigine, handicap, , handicap, orientamentiorientamenti
sessualisessuali oo religiosireligiosi, , nazionalitanazionalita’’, eta, eta’…’…

–– Un Un equilibrioequilibrio frafra lavorolavoro ee vita  vita  privataprivata
–– SupportoSupporto per per genitorigenitori cheche lavoranolavorano

–– DignitaDignita’’ ee rispettorispetto sulsul postoposto didi lavorolavoro per  per  tuttotutto ilil personalepersonale cheche
lavoralavora sulsul sitosito del CRNdel CRN
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LL’’ approccioapproccio EO al CERNEO al CERN
MonitoraggioMonitoraggio, , confrontoconfronto ee relazionirelazioni sullesulle statistichestatistiche didi
impiegoimpiego ee promozionepromozione

PromuoverePromuovere la la consapevolezzaconsapevolezza sullesulle questioniquestioni EOEO
–– PresentazioniPresentazioni periodicheperiodiche susu EO EO aiai CapiCapi DipartimentoDipartimento ( ( ee aiai managers managers 

deidei dipartimentidipartimenti))
–– Modulo EO Modulo EO nelnel training training didi nuovinuovi managersmanagers
–– SeminariSeminari durantedurante ii corsicorsi didi introduzioneintroduzione al CERN per al CERN per nuovinuovi staffstaff

–– RapportoRapporto annualeannuale all all ‘‘Executive Board, Standing Executive Board, Standing ConcertationConcertation
committee, TREF (committee, TREF (organoorgano tripartitotripartito cheche include Council, management, include Council, management, 
staff association)staff association)

–– PartecipazionePartecipazione aiai gruppigruppi didi lavorolavoro per la per la definizonedefinizone del piano del piano 
quinquennalequinquennale

–– PartecipazionePartecipazione allealle discussionidiscussioni sullasulla politicapolitica ee regolameniregolameni interniinterni al al 
CERN CERN 

–– PaginaPagina WEB WEB 

GestioneGestione deidei reclami/denuncereclami/denunce didi molestiemolestie ((sessualisessuali ee moralimorali) ) 
–– PrevenzionePrevenzione, , assistenza/consigliassistenza/consigli, , mediazionemediazione, , investigazioniinvestigazioni
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DallDall’’ EO al Diversity Management EO al Diversity Management 
La La direzionedirezione attualeattuale del CERN del CERN incoraggiaincoraggia
ll’’EOEO team a team a ampliareampliare ilil proprioproprio mandatomandato

EgualiEguali opportunitaopportunita’’ hannohanno unauna
connotazioneconnotazione troppotroppo legatalegata a a problemiproblemi didi
eguaglianzaeguaglianza frafra ii sessisessi: : questoquesto aspettoaspetto del del 
mandatomandato ee’’ assodatoassodato ee sisi vuolevuole andareandare
oltreoltre verso verso unauna gestionegestione modernamoderna delladella
diversitadiversita’’ delladella popolazionepopolazione del del laboratoriolaboratorio
( staff ( staff ee utentiutenti) ) 

ProbabileProbabile cambiocambio del del ‘‘nomenome’’ per per riflettereriflettere
ll’’aspettoaspetto delladella gestionegestione delladella diversitadiversita’’
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al TREF)al TREF)
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PopolazionePopolazione femminilefemminile del del CERN(staffCERN(staff) ) 
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PopolazionePopolazione femminilefemminile ( ( utentiutenti))
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Suddivisione della 
popolazione 
femminile degli 
utenti (2008)
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AssunzioniAssunzioni (2008)(2008)
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Staff

Fellows
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PromozioniPromozioni ( 2007( 2007--2008)2008)
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“gradini” Cambi di banda di salario

Cambio Career Path
Distribuzione Eta’
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CarrieraCarriera

17

Personale in 
carriera > Fc 
(CD status) 
12/183=6.6%
donne



E
qu

al
  O

pp
or

tu
ni

tie
s 

at
 C

E
R

N

18

EvoluzioneEvoluzione delladella poplazionepoplazione femminilefemminile
nelnel mondomondo delladella ricercaricerca

of women# 
of total% 

Studio fatto al CERN ( 
esperimento DELPHI su 
un campione di > 750 
studenti)) 

Da < 5% inizi anni 80 al 
25% verso la fine degli 
anni 90

Le statistiche del CERN 
mostrano che queste 
donne hanno la stessa 
probabilita’ degli uomini di 
essere assunte (ma non 
‘tutte’ postulano) 
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glass ceiling o leaky pipe? (1)glass ceiling o leaky pipe? (1)
Male promotion probability (Y 2002-2006)
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Promotion probabilities vs YOS for male staff ( 2002-2006)
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EquilibrioEquilibrio vita vita privataprivata ––vita vita professionaleprofessionale

IncoraggiareIncoraggiare lo staff ( lo staff ( ee ii managers) amanagers) a
–– MantenereMantenere interessiinteressi al al didi fuorifuori delldell’’ambienteambiente didi lavorolavoro
–– EssereEssere ragionevoliragionevoli al al riguardoriguardo del del numeronumero didi ore ore didi lavorolavoro (40 ore (40 ore 

settimanalisettimanali contrattualicontrattuali) ) 

AiutoAiuto per I per I dipendentidipendenti con con figlifigli
–– Child careChild care

AsiloAsilo, , mensamensa per I bambini, per I bambini, crechecreche ((InvernoInverno 2008)2008)
–– CongediCongedi

MaternitaMaternita’’ 16 16 settimanesettimane (+4non (+4non pagatepagate), ), congedocongedo paternitapaternita’’ 6 6 giornigiorni

CongedoCongedo per per malattiamalattia membromembro familiarefamiliare : 7 : 7 giornigiorni/anno  /anno  –– con con certificatocertificato
medicomedico

CongedoCongedo (non (non pagatopagato) ) –– con con accordoaccordo gerarchicogerarchico

CongedoCongedo parentaleparentale 3 3 mesimesi
CongedoCongedo SpecialeSpeciale
CongedoCongedo a a riscattoriscatto salarialesalariale–– finofino a 22 a 22 giornigiorni/anno/anno
OrarioOrario ridottoridotto (80% (80% -- 50%)50%)

LavoroLavoro dada casacasa–– 1 1 giornogiorno / / settimanasettimana ( con ( con accordoaccordo gerarchicogerarchico))
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DignitaDignita’’ ee rispettorispetto sulsul luogoluogo didi lavorolavoro
CosaCosa ee’’ un un ‘‘comportamentocomportamento normalenormale’’ ? ? SiamoSiamo tuttitutti diversidiversi

–– NazionalitaNazionalita’’ ee culturacultura
–– Donne Donne ee uominiuomini
–– ConcettoConcetto didi ‘‘comportamentocomportamento’’ accettabileaccettabile
–– ReazioneReazione a a situazionisituazioni didi tensionetensione: : eses. . ‘‘nordiconordico’’ vsvs ‘‘latinolatino’’
–– AspettativeAspettative

La La definizionedefinizione didi un un ‘‘codicecodice didi condottacondotta’’ ee’’ nellnell’’agendaagenda
del management del CERN del management del CERN ilil comitatocomitato EO EO ee’’ coinvoltocoinvolto
nellanella suasua definizionedefinizione
ConflittiConflitti sulsul postoposto didi lavorolavoro : : ‘‘relazionirelazioni’’ incrinateincrinate

SentirsiSentirsi ‘‘parte parte lesalesa’’ ((spessospesso in in entrambeentrambe le le partiparti coinvoltecoinvolte) ) 
ProblemiProblemi didi comunicazionecomunicazione
ComportamentoComportamento cheche progressivamenteprogressivamente sisi degradadegrada

BisognoBisogno didi interventointervento ‘‘esternoesterno’’ ilil prima prima possibilepossibile

ConflittiConflitti non non risoltirisolti diventanodiventano facilmentefacilmente casicasi didi molestiamolestia



E
qu

al
  O

pp
or

tu
ni

tie
s 

at
 C

E
R

N

23

Il CERN Il CERN ee’’ determinatodeterminato ad ad assicurareassicurare ‘‘egualieguali
opportunitaopportunita’’ al al suosuo personalepersonale ee profittareprofittare dalladalla
diversitadiversita’’ del del suosuo staff staff ee del pool del pool didi utentiutenti
Le Le sfidesfide

–– PerseverarePerseverare nelnel cambiamentocambiamento deglidegli atteggiamentiatteggiamenti verso verso 
le le donnedonne sulsul postoposto didi lavorolavoro

Goal Goal didi 25% 25% didi staff staff scientificoscientifico femminilefemminile a a tuttitutti ii livellilivelli
‘‘PrepararePreparare’’ lo staff lo staff femminilefemminile per per occupareoccupare postiposti didi

managementmanagement
–– IntrodurreIntrodurre ilil concettoconcetto didi responsabilitaresponsabilita’’ managerialemanageriale

rispettorispetto allaalla questioniquestioni didi EO EO 
–– MigliorareMigliorare ll’’impiegoimpiego del senior staffdel senior staff
–– EradicareEradicare le le sorgentisorgenti didi molestiemolestie ((verevere ee percepitepercepite) ) 
–– MigliorareMigliorare la la GestioneGestione delladella diversitadiversita’’
–– FlessibilitaFlessibilita’’ per per ilil personalepersonale con con figlifigli
–– E E soprattutosoprattuto rendererendere conscioconscio tuttotutto ilil personalepersonale ee utentiutenti

sullesulle questioniquestioni legate legate allaalla diversitadiversita’’

In conclusione In conclusione 


