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Equal Opportunities at CERN

Tiziano Camporesi -Chair of the Equal Opportunities Advisory Panel (2003-2007)



e Storia e mandato del comitato EO al
CERN

e La politica di EO del CERN
e Attivita’ del comitato EO

portunities at CERN




Storia e mandato del comitato EQO

e La funzione del ‘Equal opportunity officer’ creata
nel 1998 per aiutare la Direzione Generale per
trattare | casi di molestie

e Comitato EO creato un anno dopo ( 6 membri -8
attualmente- + EEO ex officio) con mandato di
monitorare gli aspetti EO della vita del
laboratorio, aiutare a modernizzare gli aspetti EO
delle regole che gestiscono il CERN oltre che
essere a disposizione del personale per tuttte
questioni che possano rilevare della molestia.

il Opportunities at CERN

e I/l CERN cerca di mantenersi al passo con
I’Europa dove I'accento sulla eguali opportunita’
e’ chiaramente una delle priorita’



Qualcosa e’ cambiato dalla nascita del CERN
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Struttura Equal Opportunities

Director-General
el \ Staff Association
EOO
E Equal Opportunities SCC/CCP
wj Officer — . .
Q S. Datta Cockeril (98-02) Standing Concertation
w J. Schinzel(02-07) Committee
8 D. Cromek-Bucrkhardt(07-)
g +
g Collaborazione con
S EOAP ,
8: Equal Opportunities » CERN’s management
: Advisory Panel > Dipartimento Risorse Umane

8 membri di cui uno
Chairperson —
John Ellis (1999-2003) Servizi sociale e legali,...

T. Camporesi (2003-2007) . .
Tim Smith ( 2008-) > Medici del CERN
» IT Ombudsperson
>...

HRCs, training team, psicologo,
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La

litica EO del CERN

e Negli anni 90 I’'accento dell’attivita’ EO era sulla
riduzione/rimozione delle ineguaglienze fra i sessi e sui
casi di Molestie.

e Oggi il concetto di ‘Eguale Opportunita’ copre altri aspetti
quali la dignita’ e il rispetto nel luogo di lavoro e su come
meglio gestire la diversita’ di conoscenze e capacita’ del
personale

e Il comitato ‘Equal Opportunity’ punta in particolare a far si
che ci sia

Egual trattamento nelle assunzioni, promozioni e obiettivi di lavoro
indipendentemente dal sesso, origine, handicap, orientamenti
sessuali o religiosi, nazionalita’, eta’...

Un equilibrio fra lavoro e vita privata
Supporto per genitori che lavorano

Dignita’ e rispetto sul posto di lavoro per tutto il personale che
lavora sul sito del CRN



Adonitoraggio, confronto e relazioni sulle statistiche
impiego e promozione

e Promuovere la consapevolezza sulle questioni EO

Opportunities at CERN
|

Presentazioni periodiche su EO ai Capi Dipartimento ( e ai managers
dei dipartimenti)

Modulo EO nel training di nuovi managers
Seminari durante i corsi di introduzione al CERN per nuovi staff

Rapporto annuale all ‘Executive Board, Standing Concertation
committee, TREF (organo tripartito che include Council, management,
staff association)

Partecipazione ai gruppi di lavoro per la definizone del piano
quinquennale

Partecipazione alle discussioni sulla politica e regolameni interni al
CERN

Pagina WEB

e Gestione dei reclami/denunce di molestie (sessuali e morali)

Prevenzione, assistenza/consigli, mediazione, investigazioni



Dall’ EO al Diversity Management

e La direzione attuale del CERN incoraggia
I’EO team a ampliare il proprio mandato

e Eqguali opportunita’ hanno una
connotazione troppo legata a problemi di
eguaglianza fra i sessi: questo aspetto del
mandato e’ assodato e si vuole andare
oltre verso una gestione moderna della
diversita’ della popolazione del laboratorio
( staff e utenti)

il Opportunities at CERN

e Probabile cambio del ‘nome’ per riflettere
I'aspetto della gestione della diversita’



al TREI
Towards a Diversity Policy at CERN

Diversi?' management (presentazione
)

Equal Opportunities
fair treatment in recruitment and career development regardless of
sex, age, nationality, ethnic origin, physical handicap, sexual
orientation, religion and more

Diversity

the above plus: the recognition and valuing of the varied perspectives
and approaches that members of different identity groups bring to
the workplace

and drawing the benefits from its diversity

Diversity Policy

promote actively diversity as an asset

seek for adopting the value of diversity at CERN by everyone
Diversity Management

maximize potential advantages of diversity while minimizing
potential disadvantages

balance between e(cilual chances for everyone and getting the best
out of each individual by valuing difference
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Integrating a Diversity Policy at CERN

Accountability+

competency model DIVERSITY cuLTURE

checkpoint

E recognitions $
U reward .
€ lability Management =————————Commitment

S give a clear and
:‘g l Stakehol del's complete message

< support change

t Trainin g — provide resources

c = -

l it — EH'IP]OYBES $—  CODtinuous & long
C . term
N supervisors

q leaders A

i BIONp sea wareness
N board members Users — [ raising campaigns

basic e-training Community seminars
foreteyone and Contractors ;‘;::;‘if;ﬁar ¥

hands-on experience




Uno sguardo
quantitativo alla
situazione attuale

Jpportunities at CERN




Figure 3: Evolution in the Percentage of Female Members of the Perscnnel
over the last 10 years
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TABLE 5B. Unpaid Associates and Users by Gender and Professional Category
=-31.12.2008
Professional Category
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Assunzioni (2008)

I Figure 22. Applications, Candidates Invited and Selected in 2008 by Gender I
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TABLE 26B. Candidates Applied and Selected by Gender and Passport
Nationality - 2008

portunities at CERN

Fellows

AT |BEJBG |CH|CZ |DE|DK|EE | Fl {FR |GEB |GR |HU | IT | WL f MG § PL | PT | SE | 3K ﬂl‘ Total
F 1 1§ 31 & 1| 12 By Fp &) 8| & t| 3/ 3y 1y &y TF| £ 3| 53| 190

Candidates
M 4 T 4| 1a T 4B 4 48) 1) 440 341 25 Bl 10| B EI 2 28] & 4|27 Tk
Tatal & &y T B B| S0 4 68 13y &Df L2 31 10) 148 11 BI 40f 35) 10) T A2E| s
F i 1 2 z 2 1 2 1] B i 2 L i v

Salactad

M 20 20 1) 2 1] 14 3 3 12| 12| &) 3] 3 2 &5 11 8 1 2 18] 148
Tatal I3 1) 4 1) 16| A f4p 3§ 4] 13) B 4| 3 2} B} 15 5| A i 18] 172
Success rate GOp 20y Td | 2F| TH| F&) 25) 2| 23] 23] Ar| 26| 40| A6| pO) GFR AA) T4 TO| 43| &) TEE




Promozioni ( 2007-2008)
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nnrtiinitine at NERNI

TABLE 15. Staff Members by Nationality, Career Path and Gender - 31.12.2008
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Evoluzione della poplazione femminile

nel mondo della ricerca

mmm 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)



glass ceiling o leaky pipe? (1)

Male promotion probability (Y 2002-2006)

0.16
0.14
0.12

—4&— Male promotions D to E

0.1
0.08 —ll— Male promotions E to F
' s Male promotions F to Fc or Ga
0.06
A/

Male promotions Ga to Gb
0.04

0.02 f
0 | ey Y
22- 26- 30- 34- 38- 42- 46- 50- 54- 58- 62- 66-
25 29 33 37 41 45 49 53 57 61 65 70

Age range
S Expected female promotions using probability defined
'8 using age
08: Studio fatto sugli 20.0 5.0
. 18.0
anni 2002-2006 160

expected promotions 2002-
2006

PrObabiIita’ di 10.0 M observed promotions 2002-

9
4 7.2 7
promozione S0 o3 lE .% 2006
definita in 20 S | o |

funzione dell’eta’ Dto E EtoF FtoFcor GatoGb

Ga
CP change




glass ceiling o leaky pipe? (2)

Promotion probabilities vs YOS for male staff ( 2002-2006)
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Equilibrio vita privata -vita professionale

e Incoraggiare lo staff ( e i managers) a

- Mantenere interessi al di fuori dell’ambiente di lavoro

- Essere ragionevoli al riguardo del numero di ore di lavoro (40 ore
settimanali contrattualif

e Maternita’ 16 settimane (+4non pagate), congedo paternita’ 6 giorni

Conge&qo per malattia membro familiare : 7 giorni/anno - con certificato
medico

e Congedo (non pagato) — con accordo gerarchico

=

BC_I e Aiuto per | dipendenti con figli

Sé - Child care

« Asilo, mensa per | bambini, creche (Inverno 2008)
= - Congedi

S

>

T

8

Congedo parentale 3 mesi

Congedo Speciale

Congedo a riscatto salariale—- fino a 22 giorni/anno
Orario ridotto (80% - 50%)

e Lavoro da casa—- 1 giorno / settimana ( con accordo gerarchico)



Dignita’ e rispetto sul luogo di lavoro

e Cosa e’ un ‘comportamento normale’ ? Siamo tutti diversi

-~ Nazionalita’ e cultura
— Donne e uomini
- Concetto di ‘comportamento’ accettabile
- Reazione a situazioni di tensione: es. ‘nordico’ vs ‘latino’
- Aspettative
e La definizione di un ‘codice di condotta’ e’ nell’agenda

del management del CERN il comitato EO e’ coinvolto
nella sua definizione

e Conflitti sul posto di lavoro : ‘relazioni’ incrinate
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> Sentirsi ‘parte lesa’ (spesso in entrambe le parti coinvolte)
> Problemi di comunicazione
» Comportamento che progressivamente si degrada

e Bisogno di intervento ‘esterno’ il prima possibile

e Conflitti non risolti diventano facilmente casi di molestia




In conclusione

e Il CERN e’ determinato ad assicurare ‘eguali
opportunita’ al suo personale e profittare dalla
diversita’ del suo staff e del pool di utenti

e Le sfide

- Perseverare nel cambiamento degli atteggiamenti verso
le donne sul posto di lavoro

Goal di 25% di staff scientifico femminile a tutti i livelli

‘Preparare’ lo staff femminile per occupare posti di
management

- Introdurre il concetto di responsabilita’ manageriale
rispetto alla questioni di EO

- Migliorare I'impiego del senior staff

- Eradicare le sorgenti di molestie (vere e percepite)
- Migliorare la Gestione della diversita’

- Flessibilita’ per il personale con figli

- E soprattuto rendere conscio tutto il personale e utenti
sulle questioni legate alla diversita’
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