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Less than a quarter
of all board members are women In these boards a gender

Boards
of all board members are women. In these boards, a gender
bias, subtle and largely unconscious, is likely to influence the
decisions that are made. The usefulness of fixing quotas in
order to reach a critical minimal proportion of women in
decision‐making at this level has been the object of fiercedecision‐making at this level has been the object of fierce

debate. In terms of women’s presence on boards, the Nordic
countries stand out from the others. Indeed, in Sweden,
Norway and Finland, the share of female board members

exceeds 44%exceeds 44%.
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Funding

it compares the gender gap in the number of applicants for research grants 
who were successful in obtaining them between two years. 
A positive difference between men and women in the obtention of research 
funding indicates that more male than female applicants for funding are 
successful in actually obtaining them. Out of the 28 countries

it becomes clear that policies 
should not only target the y g

presented, 21 reported higher success rates in the
obtention of research funding for men and 7 reported
higher success rates for women in 2007. 
Note that between 2002 and 2007, in most 
countries, there is no trend towards a closing of the gap in success rates 

promotion of gender balance 
at the stage of application for 
research funding, but also at 

between men and women. However, at EU‐27 level, a slight decrease in the
gap was observed, from 7.2% to 6.4%.

the stage at which funds are 
actually granted.
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Global Survey of PhysicistsGlobal Survey of Physicists
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Not enoughNot enough…
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S d i t ti lSecond international 
Conference of 

Women in PhysicsWomen in Physics
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MITMIT

Junior/senior womenJunior/senior women
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The Committee documented women faculty's perceptions about their status and that of their female colleagues. These 
interviews were invaluable and provided a compelling picture of the lives of women faculty in the School of Science at MIT 
and the necessity for change. While there was variation between departments, a common finding for most 
senior women faculty was that the women were "invisible", excluded from a voice in theirsenior women faculty was that the women were  invisible , excluded from a voice in their 
departments and from positions of any real power. This "marginalization" had occurred as the women 
progressed through their careers at MIT, making their jobs increasingly difficult and less satisfying. In contrast, junior 
women faculty felt included and supported in their departments. Their most common concern was the 
extraordinary difficulty of combining family and work.
An important finding to emerge from the interviews was that the difference in the perception of junior and senior women 
faculty about the impact of gender on their careers is a difference that repeats itself over generations. Each generation of 
young women, including those who are currently senior faculty, began by believing that gender discrimination was y g , g y y, g y g g
"solved" in the previous generation and would not touch them. Gradually however, their eyes were opened to the 
realization that the playing field is not level after all, and that they had paid a high price both personally and professionally 
as a result. 47



President Charles M. Vest:

I commend this study of Women Faculty in Science to all of my faculty 
colleagues. Please read it, contemplate its messages and information, 
d i ll d ll i land act upon it personally and collectively.

I learned two particularly important lessons from this report and from 
discussions while it was being crafted. First, I have always believed 
h d d hthat contemporary gender discrimination within universities is 
part reality and part perception. True, but I now understand that 
reality is by far the greater part of the balance.

Second, I, like most of my male colleagues, believe that we are highly 
supportive of our junior women faculty members. This also is 
true. They generally are content and well supported in many, 
though not all dimensions. However, I sat bolt upright in my chair 
when a senior woman, who has felt unfairly treated for somewhen a senior woman, who has felt unfairly treated for some 
time, said "I also felt very positive when I was young."
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From The MIT Faculty Chair: 
Professor Lotte Bailyn

The key conclusion that one gets from the report is that gender discrimination in the 1990s is subtle but pervasive, 
and stems largely from unconscious ways of thinking that have been socialized into all of us, men and 

l k h k h b h d d h bl d lwomen alike. This makes the situation better than in previous decades where blatant inequities and sexual 
assault and intimidation were endured but not spoken of. We can all be thankful for that. But the 
consequences of these more subtle forms of discrimination are equally real and equally demoralizing.
The women who worked on these issues over the past five years are all gifted scientists, themselves convinced that gender p y g , g
had nothing to do with their careers: if they succeeded it was on the basis of their competence, and recognition would 
certainly follow; if they didn’t it was based on something they lacked and rewards weren’t warranted. During their earlier 
years, this belief was continuously reinforced, but then something seemed to change. It was only when they came together, 
and with persistence and ingenuity, that they saw that as their careers advanced something else besidesand with persistence and ingenuity, that they saw that as their careers advanced something else besides 
competence came into play, which for them meant an accumulation of slight disadvantages, with just the 
opposite for their male colleagues. Their ability to identify the inequities that resulted and the Dean’s willingness to 
respond, have changed the environment for their work and enhanced their ability to contribute productively to the 
institutioninstitution.
In order to keep the momentum of this effort, and to extend it to other parts of the Institute, we need to implement 
Institute‐wide means of continuously tracking progress and to find ways to keep senior faculty women involved in the 
process. This is hard work. Our first instinct is to deny that a problem exists (if it existed, it would surely have 
b l d b ) t bl it th i li th i t d h i f i di id lbeen solved by now) or to blame it on the pipeline or the circumstances and choices of individual women. 
None of these, however, explains the inequities surfaced by the Committee. To ensure an equitable faculty 
environment, we need committees such as these (including also, as in the present case, male faculty with administrative 
experience) in all Schools of the Institute. Their task is not only to track and monitor, but also to keep underrepresented 
faculty closely tied to the administrators who make the Institute’s critical decisions. As both President Vest and Dean 
Birgeneau emphasize in their comments, we have made progress, but there is still a long way to go.
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Solutions from APSSolutions from APS
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au CNRSau CNRS, 
à l’université et 
au CEAau CEA
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Statistiques universités

19.0% 10.7%

22.8% 10.8%

17.6%

30.1%

29.9%

34.8%

17.6%29.9%
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Parcours Scolaire jusqu’àParcours Scolaire jusqu à 
PhD en FRANCEPhD en FRANCE
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Avantage scolaire filles
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Les choix
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En Terminale et après
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Deux adresses mail à noter

pour participer à Global Survey of Physicists
(very few french answers):

http://www.aipsurveys.org/global/

Pour se tester: Test de Biais:

https://implicit.harvard.edu/implicit/
ou

https://implicit.harvard.edu/implicit/france/
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Pour tenter de corriger les facteurs à l’origine 
de cet état de fait, les actions de la 
commission F& (Femmes et Physique) 
seront les suivantes :


