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Konzep’r

Die Universitat Duisburg-Essen hat es sich zum Anliegen gemacht, den wissen-
schaftlichen Nachwuchs intensiv zu férdern. Das Karriereférderprogramm
MediMent-Peer soll Wissenschaftler/innen aus verschiedenen medizinischen
Fachern sowie aus der naturwissenschaftlichen Grundlagenforschung auf ih-
rem Weg in den akademischen Aufstieg unterstUtzen, Wissens- und Be-
gabungsressourcen erschlieBen, Hilfen zur Konfliktbewdltigung mobilisieren,
Synergieeffekte durch die Férderung interdisziplindrer Vernetzung und
Zusammenarbeit bilden sowie im Wissenstransfer einen Beitrag zur Organisa-
tionsentwicklung leisten. Der Erwerb fachubergreifender Schlusselkompeten-
zen soll die Teilnehmer/innen auf kinftige Forschungs- und FUhrungsaufgaben

in der Medizin vorbereiten.

Das Programm besteht aus den Modulen:

Peer- Seminar-
Mentoring programm

Networking

Mentoring hat sich seit 2005 am Universitatsklinikum Essen als Instrument zur
Karriereférderung im Rahmen des One-to-one-Mentoring-Programms ,,Medi-
Ment* fOr Wissenschaftlerinnen in der Medizin bereits sehr gut bewdhrt.
AnknUpfend an diese Erfolge wird mit dem MediMent-Peer-Konzept eine
Mentoring-Form angeboten, die insbesondere den Vernetzungsgedanken
betont: Peer-Mentoring bedeutet, dass die Teilnehmer/innen sich in einer in-
terdisziplindr und damit nicht-konkurrent zusammengesetzten Kleingruppe mit
statusgleichen bzw. -dhnlichen Wissenschaftler/innen der Medizinischen
Fakultdt mit der Planung lhrer akademischen Laufbahn auseinander setzen.
lIhnen wird der Aufbau eines eigenen wissenschaftlichen Netzwerkes er-

moglicht, durch das sie gezielt inre Integration im Wissenschaftsbetrieb und in



der wissenschaftlichen Gemeinschaft verbessern kbnnen. MediMent-Peer wird
als Erg&nzung, nicht als Ersatz der herkdbmmlichen Fachbetreuung verstanden.
Das von der Medizinischen Fakultat eingesetzte Programm wird im Zentrum for
Hochschul- und Qualitatsentwicklung (ZfH), Kompetenzbereich Karri-
ereentwicklung, organisiert und koordiniert und in enger Kooperation mit
Mitgliedern der Lenkungsgruppe des Universitatsklinikums Essen durchgefUhrt.

MediMent-Peer wird durch die Medizinische Fakultat und ergdnzend aus Mit-

teln des Innovationsfonds fur Gleichstellung finanziert.

Modul Mentoring

Der Aufbau einer Peer-Mentoring-Beziehung zu statusgleichen oder
-dhnlichen Kolleginnen und Kollegen bildet das KernstGck des Programms, bei
dem Selbstorganisation und professionelle Vernetzung im Vordergrund ste-
hen. Kleingruppen von vier bis sechs Personen werden interdisziplindr und
damit konkurrenzfrei zusammengesetzt. Das ermdglicht eine wechselseitige
UnterstUtzung durch kollegiale Beratung und durch den Austausch von
Erfahrungswissen.

Die Mentees reflektieren gemeinsam Laufbahnziele, ihre Rolle als Wissen-

schaftler/in und planen strategisch ihre nGchsten Schritte.

Sie haben z. B. die Gelegenheit, Einblicke in andere Formen der Arbeits-
(zeit)organisation oder der Konfliktbewdltigung zu bekommen. Die Reflexion
der eigenen Publikationstatigkeit gehdrt ebenso dazu wie die Mdglichkeit, im
Kolleg/innenkreis wissenschaftliche Artikel oder geplante Vortrdge vorab
présentieren zu kdnnen. Hinzu gewonnenes Wissen kann sowohl fUr die
Aufstiegsplanung genutzt, als auch in praktischen Bezigen in eigene Ar-

beitsfelder eingebracht werden.

Ferner besteht die Moglichkeit, zu den Kleingruppentreffen Wunsch-
Mentor/innen einzuladen, die die Mentees beraten und gegebenenfalls auch
Uber einen Teil der Projektlaufzeit begleiten werden. Als Mentor/innen fungi-
eren Professorinnen und Professoren, habilitierte Wissenschaftlerinnen und Wis-

senschaftler aus dem Essener Universitdtsklinikum, die sich aktiv an dieser Form
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der Nachwuchsférderung beteiligen mdchten. Die erfahrenen Mentor/innen
beraten bei der Laufbahnplanung und vermitteln ihr erprobtes Handlungswis-
sen. DarUber hinaus erldutern sie die FUhrungsanforderungen einer Professur
und erleichtern durch wertvolle Tipps den Zugang zu wichtigen Netzwerken.
Die Teilnehmer/in an diesem Programm lernen Strukturen und informelle
Spielregeln der Scientific Community besser kennen und wirksam zu nutzen.
MediMent-Peer hat zum Ziel, die Nachwuchswissenschaftler/innen beim Er-
reichen der ndchsten Qualifikafionsstufe zu unterstitzen und die wissenschaft-
liche Arbeit zu fordern. Im Austausch erleben sie inre Laufbahn bewusst als
dynamisch und werden frOher als in der Vereinzelung mofiviert sein, die Initia-
tive fOr Bewerbungen auf Stipendien und Stellen zu ergreifen.
Durch diese neu erschlossenen Wissensressourcen und die daraus entstehen-
den maoglichen Synergieeffekte wird gleichzeitig ein Beitrag zur Organisati-

onsentwicklung der Medizinischen Fakultdt erwartet.

Modul Seminarprogramm

Die Teilnahme an einem Mentoring-Programm schlieBt ein professionelles
Seminar- und Trainingsprogramm zu wissenschaftlichen Schlusselkompetenzen
und zu Karrierethemen (Details s. u.) ein. FUr die DurchfUhrung der Veranstal-
tungen werden national und international qualifizierte Dozent/innen mit
groBer Erfahrung in der Vermittlung der jeweiligen Fragestellung gewonnen.
Durch dieses Weiterbildungsangebot werden die Teilnehmer/innen heute auf

die Anforderungen einer Professur von morgen vorbereitet.

Modul Networking

Die Teilnehmer/innen lernen, Netzwerke zu bilden, die die Sichtbarkeit des
eigenen Forschungsbereiches bei anderen Wissenschaftler/innen fordern.
Durch den Austausch kann die Bekanntheit erhdht sowie das eigene For-
schungsvorhaben reflektiert und weiterentwickelt werden. Neue Impulse re-

gen zur Initiierung interdisziplindrer Forschungskooperationen an.



Neben den Treffen mit den Mentor/innen und den Peer-Group-Treffen bieten
zentral organisierte sowie informelle Netzwerkireffen mit allen Ubrigen Men-
tees der aktuellen Linie Kontakte zu anderen Wissenschaftler/innen in dhnli-
cher Lage. Networking-Dinner mit Mentor/innen sowie Teilnehmer/innen der
aktuellen sowie ehemaliger Programmlinien bieten weitere Moglichkeiten zum
Erfahrungsaustausch und zur Intensivierung bestehender bzw. KnUpfung neuer

Beziehungen.

Programmstrukiur und Prozessbegleitung

Im jahrlichen Wechsel mit einem One-to-one-Mentoring-Programm, das sich
aufgrund der Unterreprésentanz von Frauen in wissenschaftlichen FUOhrungs-
positionen exklusiv an weibliche Interessentinnen richtet, startet eine Peer-
Mentoring-Linie mit maximal 16 Teilnehmer/innen. Die Laufzeit betragt jeweills
zwei Jahre. Die Pilotphase fand im Zeitfraum von Januar 2009 bis Januar 2011
statt.

Das Programm wird eingerahmt durch prozessbegleitende Veranstaltungen:
Zu Beginn finden ein EinfUhrungsseminar und eine offentliche Auftaktveran-
staltung statt. Zur Halfte der Laufzeit erfolgt eine Zwischenauswertung in Form
eines Gruppenaustauschs; den Abschluss bildet eine Abschlussbilanz-
Veranstaltung, in der die Mentees einen Blick zurGck und auf die

Weiterentwicklung des Programms richten.

Wahrend des Prozesses werden die Mentees und Mentor/innen von der Pro-

jektkoordinatorin beratend und unterstUtzend begleitet.

Eine differenzierte Konzeptbeschreibung s. a. Petersen/Sauerwein, 2010,

! Petersen, Renate; Sauerwein, Wolfgang (2010): Innovative Ans&tze zur Personalentwicklung in der
Hochschulmedizin. In: Berendt, B./Voss H.-P./Wildt J. (Hrsg): Neues Handbuch Hochschullehre, Raabe-
Verlag Berlin, J 1.6, NHLL 2 41 10 03, S. 1-20.



Teilnehmer/innen

16 promovierte Nachwuchswissenschaftler/innen (n=16) aus verschiedenen
Bereichen des Universitatsklinikums Essen nahmen im Zeitraum von Januar
2009 bis Januar 2011 an diesem Programm feil. 14 haben ein Studium der
Medizin absolviert, eine Mentee kommt aus den Sozialwissenschaften, ein wei-
terer Teilnehmer aus dem Fach Psychologie.

Das fachliche Mentee-Netzwerk dieses Durchlaufs stellt sich wie folgt dar:

Gastroenterologie und

Augenheilkunde Hepatologie
Med. Informatik, Biometrie u. Endokrinologie
Epidemiologie
}‘- Allg.-, Viszeral- und
Urologie und Kinderurologie Transplantationschirurgie

MediMent-Peer-Netzwerk

Péadiatrie/padiatrische Onkologie Kinder- und Jugendpsychiatrie

Institut fir Neurologie Orthopéadie/Unfallchirurgie

Diagnostische u. interventionelle
Radiologie

Abb. 1: Netzwerk-Mind-Map MediMent-Peer I-Mentees

Die folgenden Daten sind dem Anmeldefragebogen enthommen. Es handelt
sich somit um eine Vollerhebung. Die Auswertungen der standardisierten Fra-

gen werden anhand von Haufigkeiten berechnet.

Die demographischen Angaben der Gruppe beziehen sich auf die erfragten
spersdnlichen Angaben” der Mentees. Abgefragt werden die Kategorien

Geburtsjahr und Kinderanzahl.



Altersverteilung

Aus Abbildung 2 geht die Altersverteilung der teilnehmenden Mentees zum
Beginn des Programms hervor. Die Altersspanne liegt zwischen 28 und 35 Jah-
ren, woraus sich ein Durchschnittswert von etwa 32 Jahren ergibt. Zu diesem

Leitpunkt hatte keine Teilnehmer/in Kinder.

Alter Mentees
28-31 Jahre 9
32-35 Jahre 6
Uber 35 Jahre 1
Durchschnittsalter bei Programmstart 31.7 Jahre

Abb.2: Altersverteilung

Karriereziele

Von 16 Nachwuchswissenschaftler/innen streben 14 die Kombination einer
forschenden und klinischen Tatigkeit an. Zwei weitere Teilnehmerinnen sind im
Bereich (klinischer) epidemiologischer Forschung beschdaftigt und planen in
inren FGchern als Sozialwissenschaftler und Psychologen eine Habilitation.
Nachste Karriereziele der Mediziner/innen sind der Abschluss der Facharz-
tprofung und bei elf Teilnehmer/innen steht bei Programmbeginn bereits das
Ziel ,,Habilitation® fest. FUr eine Person stellt eine Juniorprofessur eine weitere

Option dar.

Erwartungen an das Programm
Die Mentees wurden gefragt, welche Erwartungen sie an den Mentoring-
Prozess richten. Anhand einer Nominalskala wurden neun Items vorgegeben,

wobei auch Mehrfachnennungen moglich waren.



Erwartungen an das Programm

Anzahl der Teilnehmenden

Abb. 3: Erwartungen an das Programm

Aus der Abbildung 3 ist zu entnehmen, dass drei Items die hdchste Zustim-
mungstendenz erhielten: Einblicke in die wissenschaftliche Karriere (n=15),
VergréBerung der Kontakte in der Scientific Community (n=13) sowie Karrie-
restrategien und Hilfen zum besseren Self-Marketing (n=12). Strategien bzw.
Regeln fUr das Bestehen eines Peer-Review-Verfahrens (n=9) und die Erarbei-
tung interdisziplinérer Beitrédge fUr Journals oder Vortrdge (n=8) sind ebenfalls
von hohem Interesse fUr die Mentees. Die Vertiefung der Perspektive der ei-
genen Forschungstatigkeit (n=7), die Verbesserung der Bewdltigungskompe-
tenz (n=7), der Austausch zu Work-Life-Balance-Fragen (n=7) und Einblicke in
die Arbeits(zeit) organisation (n=7) sind fUr nahezu die Hdlfte der Teilnehmen-
den Themen, die sie im Rahmen des Programms behandeln wollen. Einige
Teilnehmer/innen mdchten ihre Publikationstdtigkeit gemeinsam mit anderen
oder mit einer Mentor/in reflektieren (n=7), Konfliktbewdltigungsmaoglichkeiten
erortern (n=6) und die Gelegenheit zur gegenseitigen Prdsentation von Vor-

trdgen und Artikeln (n=5) nutzen.
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Verqns’ral’rungsprogramm

Seminare / Trainings

27. Januar 2009

29. April 2009

13.-15. Aug. 2009

27. Oktober 2009

15. Juli 2010

30. Sept. / 1. Okt. 2010
25./26. Februar 2011

Potenzialanalyse und EinfUhrungsseminar fir Mentees
FUhrungskompetenz in der Wissenschaft

Scientific Writing in der Medizin (2 2-tGgig)
Konflikimanagement in der Medizin
Forschungsférderung und Drittmittelakquise
Bewerbungs- und Berufungstraining (2-t&gig)

Lehren lernen (in Kooperation mit dem
Studiendekanat der Medizinischen Fakultat)

Vortrage/Informationsveranstaltungen

13. Januar 2010

26. Januar 2010

8. Marz 2010

27. Mai 2010

3. November 2010

7. Februar 2011

15. Marz 2011

Vortrag: ,,Multi-Tasking* - Weibliche Wissenschaftskarrieren
in der Medizin*

Austausch mit dem Kaufm. Direktor zur Frage: Welche
betriebswirtschaftlichen Kenntnisse sollten erworben
werden?

Info-Veranstaltung: Rechtliche Grundlagen einer Wissen-
schaftskarriere in der Medizin

Info-Veranstaltung: Schutzrechtsrelevante Aspekte in der
Medizin (In Kooperation mit dem SSC)

Kaminabend: Meine wunderbare Begabung: Wie gehe
ich ausreichend sorgfaltig damit um?2

Austausch mit dem Arztlichen Direktor: Aufstieg in der Wis-
senschaft aus der Sicht des Klinikdirektors
Info-Veranstaltung: EU-Forschungsférderung (V2-t&gig)

(in Kooperation mit dem SSC)

Prozessbegleitung / Netzwerkireffen der gesamten Teilnehmer/innengruppe

27. Januar 2009
29. April 2009

13. August 2009
27. Oktober 2009
8. Dezember 2009

8. Mdrz 2010

15. Juli 2010

30. September 2010
1. Dezember 2010
17. Januar 2011

22./23. Januar 2011

Feierlicher Auftakt

Netzwerkireffen mit der GroBgruppe
Netzwerkireffen mit der GroBgruppe
Netzwerkireffen mit der GroBgruppe

Zwischenbilanz und Traditionelles Networking-Dinner
mit Mentor/innen und Mentees anderer Linien
Netzwerktreffen mit der GroBgruppe
Netzwerktreffen mit der GroBgruppe
Netzwerktreffen mit der GroBgruppe

Traditionelles Networking-Dinner

mit Mentor/innen und Mentees anderer MediMent-Linien
Abschlussfeier und ZertifikatsGbergabe (im Rahmen
des Auftaktes der neuen MediMent-Peer-Linie)
Abschluss-Bilanz und Vorbereitung einer Publikation

Detailbeschreibungen zu den einzelnen Veranstaltungen siehe Anhang.
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Evaluaﬁon

Zum Abschluss des Mentoring-Programms wurden die Mentees durch stan-
dardisierte Fragebdgen mit ergdnzenden offenen Fragen zum Ablauf des
Mentorings, zur Beurteilung der einzelnen Module, Mentoring, Seminarpro-
gramm, Networking, zu beruflichen Verdnderungen seit Beginn des Pro-
gramms und zur Zufriedenheit mit der Projektkoordination befragt. Die Auswer-
tung wurde in Kooperation mit dem Kompetenzbereich Qualitdtsentwicklung
und -management im Zentrum fUr Hochschul- und QualitGtsentwicklung
durchgefUhrt. Insgesamt beteiligten sich neun von insgesamt zwdlf Mentees
an der Fragebogenauswertung (siehe ,,FB*), was einem RUcklauf von 75 %

entspricht. Vier Mentees haben im Programmverlauf das UK-Essen verlassen:

- 2 Mentees setzen ihre wissenschaftlichen Karriere an einem anderen Universi-
tatsklinikum fort

- 1 Mentee hat sich fUr eine dauerhafte Tatigkeit in einem stadtisches Haus der
Grundversorgung entschieden

- 1 Mentee hat sich als Facharzt niedergelassen

Im Rahmen von persdnlichen Zwischen- und Abschlussbilanz-Veranstaltungen,
an der elf bzw. sieben Mentees teilnahmen, wurden durch Mitschriften quali-
tative Daten erhoben, die wortlich zitiert sind: siehe ,,ZB* = Zwischenbilanz und
»AB" = Abschlussbilanz.

FUr den Auswertungsteil der geschlossenen Fragen gilt folgende Legende:

Relative Haufigkeiten der Antworten Sid -Abwi. Mittebuert Median
1 2 3 [ 3
Linker Pal Rechter Pol Me&nzahi
rig=hTelwen
md=hlzdlan
s=Standandabweichung
E =Enthaliung
Skala Histogramm

Abb. 4: Legende zur grafischen Auswertung
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Bewertung der Mentoring-Beziehungen

Fragen zum Ablauf des Mentorings (FB, n = 9)
Es zeigt sich, dass das kombinierte Format, Peer-Groups, die sich gegenseitig
beratend unterstUtzen und dazu die Gelegenheit bekommen, erfahrene Fo-

kultGtsmitglieder zu ihren Treffen einzuladen, sehr gut angenommen wurde.

In der Erhebung der Haufigkeit der Peer-Group-Treffen wird deutlich, dass sich
nahezu die Halfte der Befragten mehr als 10 x mit ihrer Kleingruppe getroffen
hat. 45 % hatten 6 bis 10 persdnliche Treffen.

Wie haufig haben Sie sich mit Ihrer Peer-Group getroffen?

25mal[] 11.1%
6-10mal[ ] 44 4%
gber 10mal [ ] 44 4%
Welche der folgenden sonstigen Konkakte gab es? (Mehrfachnennungen maéglich)
Keine Kontakte aulter der Treffen | 0%
Telefonisch | | 55 6%
E-Mail [ | 100%
Sonstige | | 66.7%

Abb. 5: Haufigkeit der Peer-Group-Treffen

Als ,sonstige Kontakte" gaben die Befragten an:

- unregelmdaBige Treffen im Rahmen der taglichen Arbeit
- Treffen mit einzelnen Gruppenteilnehmern

- Treffen mit anderen Peer-Groups

- Persdnliche Treffen

- Doodle-Umfragen

- Gemeinsames Abendessen

- Treffen zum gemeinsamen Bierchen

In nachfolgender Grafik (FB, n=9) ist ersichtlich, dass die Mentees unterschied-
lich intensiv die Moglichkeit, (Wunsch-)Mentor/innengesprdche zu fUhren, ge-
nutzt haben: Mindestens viermal bis zu ,,mehr als 12* -mal haben sie sich mit
Mentor/innen beraten. Aus der Abschlussbilanz (AB, n= 7) wissen wir, dass ei-
nige Mentees sogar 16 Mentor/innen getroffen haben. Vier bis fUnf Treffen

wurden gruppenubergreifend durchgefuhrt, d. h., die Mentees haben sich mit
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anderen Gruppenmitgliedern zusammengeschlossen und zu bestimmten Fra-

gestellungen Expert/innen angefragt.

Wie viele Gesprache haben Sie — gemeinsam mit lhrer Peer-Group - mit Mentor/innen gefahrt?

o1 333%
5[] 11.1%
] 1.1%
e[ ] 22.2%
wber 12 ] 222%
Wie viele dieser Treffen haben Sie gemeinsam mit Mitgliedern anderer Peer-Groups wahrgenommen?

0f 0%

1] 0%
2[] 11.1%
3] 1.1%

5] 0%
abers[ ] 33.3%

Abb. é: Haufigkeit der gemeinsam mit Mentor/innen gefihrten Kleingruppentreffen

> Bewertung der Mentoring-Treffen mit den Mentor/innen (FB, n=9)

Befragt zu den Inhalten des Mentorings hatten die Mentees die Moglichkeit
anzugeben, welche Gesprdchsinhalte mit den Mentor/innen besonders un-
terstUtzend fUr sie waren. Es zeigte sich (Abb. 7), dass insbesondere Einblicke in
die wissenschaftliche Laufbahn (mw = 1,56) sowie in die Strukturen und Spiel-
regeln der Scienfific Community (mw = 1,89) und die UnterstUtzung bei der
Festlegung von persdnlichen/beruflichen Zielen (mw = 1,78) als férderlich er-
lebt wurden. Einige erhielten UnterstUtzung beim Networking (mw = 2,0), Ein-
blicke in Arbeitsabldufe und ihre Organisation (mw = 2,22) und in individuelle
Work-Life-Balance-Erfahrungen ihrer Gespréchspartner/innen (mw = 2,67). Die
Thematisierung des persdnlichen Umgangs mit eigenen Stérken und Schwd-
chen fand offensichtlich im Rahmen der Kleingruppentreffen mit Men-
tor/innen ebenfalls statt. Es kann aber vermutet werden, dass diese personli-
chen Dinge in einem One-to-one-Mentoring-Setting vor dem Hintergrund ei-

nes schon gewachsenen Vertrauensverhdlinisses zwischen zwei Personen in-
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tensiver angesprochen werden kdnnen. Dass es in den Gruppentreffen mit

den Mentor/innen dennoch geschah, zeigt der positive Mittelwert von 2,56.

- ) 444% 556% 0% 0% 0%
Einblicke in die wissenschaftliche Laufbahn sehr i gar nicht unterstizend =D
T ;dw:zbﬁ
=053
1 2 3 4 5
- i ) ) 11.1% 77.8% 0% 11.1% 0%
Unterstitzung bei der Karriereentwicklun ; i 3 -
g g sehr unterstiitzend I I 1 gar nicht unterstizend %‘;\3_:22.”
=078
1 2 3 4 5
o _— ] 33.3% 444% 222% 0% 0%
Einblicke in die Scientific Communi ; i 3 -
ty sehr unterstiitzend I I 1 gar nicht unterstizend :\r;;\s_:z -
=078
1 2 3 4 5
- : ] 33.3% 33.3% 333% 0% 0%

Unterstiitzung beim Networking sehr unterstitzend : : garnichtunterstiznd =D
md=2
=087

1 2 3 4 5
L ) . ) S 222% 33.3% 444% 0% 0%
Einblicke in Arbeitsabldufe und ihre Organisation sehr unterstitzend . ! N gar nicht unterstizend  n=0
T ;dw:zi.__
=083
1 2 3 4 5
L ) 0% 33.3% 667% 0% 0%
Einblicke in Work-Life-Balance-Erfahrungen sehr unterstitzend gar nicht unterstizend  n=a
—+H mw=2 67
md=3
=05
1 2 3 4 5
L ; ] 222% T78% 0% 0% 0%
Festlegung von persénlichen/beruflichen Zielen sehr unterstitzsnd gar nicht unferstizend =0
'_|__| mw=178
md=2
==0
1 2 3 4 5
- . 0% 55.6% 33.3% 11.1% 0%
Umgang mit Starken und Schwéchen sehr unterstizend P gar nicht unterstizend =0
T ;dw:zibﬁ
=073
1 2 3 4 5

Abb. 7: Themen und Inhalte im Mentoring

Auf die offene Frage: ,,Die Besprechung welcher anderen Themen haben Sie
im Mentoring als besonders unterstUtzend erlebt2" antworteten die Mentees
wie folgt (FB, n = 9):

e Personliche Erfahrungen der Mentoren. Hier im Besonderen Strategien zur Er-
reichung von Karrierezielen, zur Vereinbarkeit von Beruf und dem Privatleben
und zum Umgang mit Problemfeldern. Interessant war die Feststellung, dass es
viele verschiedene Wege gibt, die gesteckten Ziele zu erreichen.

e Karrierewege in der Wissenschaft waren fUr mich die Highlights Karriereverlauf,

o Stellenwert verschiedener Eckpunkte (Drittmittel, Papers, klinische Erfahrung)
Ablauf Habilitation

e Auslandsaufenthalte planen (Zeitpunkte), Gelder akquirieren, Universitatspolitik

e MitarbeiterfUhrung/Umgang mit Verantwortung: Ist es so, wie man es sich vor-
gestellt hate

e Anfragstellung/Projektakquise Fragen wie:

o Werstellt einen DFG-Antrag (Chef, mit Chef, alleine)?
o Worauf wird seitens der DFG geachtet?
o Wasssind Vorarbeiten?
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Konsequenzen einer Ablehnung fur neue Antrage
Forderung von Industrie-Teilprojekten

Alternativen zur DFG

Wie stellt man einen EU-Antrag?

O O O O

Auf die Frage: ,Die Besprechung welcher anderen Themen haben Sie im
Mentoring als besonders wenig unterstUtzend erlebte” haben lediglich zwei

Mentees geantwortet (FB, n=9):

¢ In einem Treffen haben wir keine einzige Frage stellen kbnnen und der "Men-
tor" teilte uns mit wie viel er wofUr arbeitet. Da dies allerdings ohne jegliche
Hinweise auf irgendwelche erworbenen Fahig- oder Fertigkeiten blieb, konnte
man aus einer solchen Darstellung nichts gewinnen. Interessanterweise wur-
den wir vor seinen Assistenten auch als Studenten bezeichnet. Bis auf diese Er-
fahrung waren simtliche Mentorenbesuche aufgrund der oben genannten
Aspekte sehr hilfreich!

¢ Kann man kaum sagen - am ehesten noch Einzelerfahrungen / Standortaus-
sagen der Mentor/innen

Die Frage, ob die Mentees ,gemeinsam mit der Mentorin/dem Mentor Hand-
lungsstrategien/Losungen o. d. entwickelt haben, beantworteten 55,6 % der

Befragten (FB, n = 9) mit ,,ja", 44,4 % mit ,,nein".

Haben Sie gemeinsam mit den Mentor/innen Handlungsstrategien/Lésungen entwickelt?

ja| | 55.6% n=d

Abb. 8: Handlungsstrategien/Lésungen mit Mentor/innen entwickelt

Diejenigen, die die Frage mit ,ja" beantworteten, gaben folgende Bereiche

an, in denen Handlungsstrategien/Losungen 0.4. entwickelt wurden:

e Vor allem zur Erreichung der persdnlichen Karriereziele. Hier wurden auf die
einzelnen Personen ausgerichtete Vorgehensweisen zur klinischen und wissen-
schaftlichen Karriere mit dem Mentor diskutiert (Prof. Sure). Sehr geeignet wa-
ren auch generelle Hinweise, aus denen man die entsprechend relevanten
Strategien auswdhlen konnte (Prof. Wiltfang).

Karriereverlauf

Auslandsaufenthalte, Stipendien hierfur

Personalentwicklung, Karriereziele

berufliche Zielsetzung Work-Life-Balancing

Karriereplanung, Kind und Karriere, Konfliktlésung im konkreten Fall etc.

Es kann angenommen werden, dass eher das One-to-one-Mentoring-Format
geeignet ist, individuelle Handlungsstrategien zu erdrtern und Loésungen zu
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entwickeln. Dass im Peer-Mentoring dennoch die Mehrzahl der Befragten an-
gibt, im Rahmen der gemeinsamen Mentor/innentreffen individuelle Frage-
stellungen bearbeitet zu haben, spricht fUr eine positive Teamstruktur.

Die Auswahl der jeweiligen Mentor/innen geschah auf eigenen Wunsch der

Kleingruppenteilnehmer/innen. Nahezu 90 % der Befragten waren mit dieser

Wahl sehr zufrieden bis zufrieden (mw = 1,56).

- i - N 55.6% 33.3% 11.1% 0% 0%
Wie zufrieden sind Sie mit der Auswahl der sehr zufrieden 3 T sehr unzufieden n=g
verschiedenen Mentor/innen, die Sie zu lhren Treffen L =158
eingeladen haben? =073

Abb. 9 : Zufriedenheit mit Auswahl der Mentor/innen

Auf die Frage: “Was hat Ihnen an den Treffen mit den einzelnen Mentor/innen
besonders gut gefallen2”, antworteten die Mentees:

o Die private Atmosphdre, das Wahrgenommen werden, die Auseinanderset-
zung des Mentors mit fUr den Fragenden relevanten Karriereproblemen und
Strategien, die individuellen Lésungsansatze der verschiedenen Mentoren, die
ja alle tfrotzdem ahnliche Ziele erreicht haben.

Die offene Darstellung persénlicher Karrierewege und Lebenserfahrungen.

der stets freundliche, teilweise unerwartet lockere Umgang

persdnliche Gesprdche, Einblicke in konkrete Abldufe

Offenheit der Mentoren, intimer Rahmen

Offenheit, Personlichkeit des Gesprdchs, Motivation und Zeitaufwand der

Mentoren

Einblicke in persénliche Karriereplanung

e Professor Eggert - Offenheit, Einladung zu sich nach Hause

e persdnliches Kennenlernen, Karriere wird aus der Abstraktion befreit: eine Per-
sOnlichkeit steckt dahinter...

e Sehr persdnliche, detaillierte Einblicke in die Vita der Mentoren, nette und per-
sonliche, einzigartige Atmosphdre, unterschiedliche sowie deckungsgleiche
Aussagen zu verschiedenen Themen, die zum Nachdenken angeregt haben.

e Es war beeindruckend, wie offen alle Professor/innen zu uns sind. Das ist ein
Zugang, den man nur Uber so ein Programm bekommt.

e Der persdnliche Austausch Uber aktuelle Probleme/Néte/Angste aber auch Er-
folge efc. - von ihren Erfahrungen zu lernen.

In der Abschlussbilanz (AB, n = 7) haben die Mentees auf die Frage, was sie
am meisten Uberrascht habe, geantwortet, dass sie mit der Offenheit der
Mentor/innen, auch sehr persdnliche Themen anzusprechen, nicht gerechnet
h&atten. Deren Bereitschaft, auch Uber die Laufzeit des Programms hinaus hilf-
reich sein zu wollen, hatten sie ebenfalls nicht erwartet.

Aus den Gesprdchen mit den Mentor/innen nehmen sie auBerdem die Er-
kenntnis mit, sich ,,viele Optionen offen halten" zu wollen, ,,nicht mit dem Kopf

durch die Wand zu gehen", ,Ziele nicht verkrampft zu verfolgen®, denn ,,meh-
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rere Wege fUhren nach Rom* und ,,Karrierewege sind — wie wir gesehen ha-
ben — oft ungerade und nichtlinear”. Allerdings sei ein ,roter Faden* wichtig
(AB, n=7). Der Weg zur Professur ist durch die vielen Gesprache mit ,ermuti-
genden Rollenmodellen' inzwischen fur sie ,,entmystifiziert”, d. h., er ist konkre-
ter und damit transparenter geworden. Sie haben ,mit Verfrauen gesehen,
das Ziel ist erreichbar® (AB, n=7).

Ein Teilnehmer fasst seine Erfahrungen mit den Mentor/innen wie folgt zusam-
men: ,,Jedes Treffen war ein Highlight. Manche Treffen waren ,grandios’* (ZB,
n=11).

Danach befragt, was bei den Mentoring-Treffen mit den Mentor/innen fUr sie
problematisch war, gaben sie an:

andere Generation mit anderen Problemen

eigentlich nichts

Terminvereinbarung fur alle nicht immer ganz einfach

Organisation einiger Treffen

teilweise die Termine zu koordinieren

Termine wurden haufiger durch bestimmte Mentoren abgesagt/verschoben
Die zeitliche Koordination

Die vorangegangene Kritik

Fehlende Ubertragbarkeit fUr Nicht-Mediziner / Kliniker in dem Programm

> Bewertung der Mentoring-Treffen in der Peer-Group

Die Teilnehmer/innen wurden zundchst nach ihrer Zufriedenheit mit der Zu-
sammenstellung der Kleingruppen befragt. In Abb. 10 ist erkennbar, dass zwei
Drittel der Befragten sehr zufrieden bis zufrieden waren. Es gab kritische AuBe-
rungen zur unterschiedlichen Auffassung von Disziplin innerhalb der Kleingrup-

pe, s. u.

] i S 333% 33.3% 222% 11.1% 0%
Wie zufrieden waren Sie mit der Zusammenstellung der sehr zufrieden "

Kleingruppen? ) t

sehr unzuffieden n=0

1 2 3 4 5

Abb. 10: Zufriedenheit mit Zusammenstellung der Kleingruppen

Auf die Frage: ,,Was hat lhnen an den Treffen mit den Gruppenteilneh-
mer/innen besonders gut gefalleneg*, antworteten sie:

e Die freundschaftliche Atmosphdre, die Ehrlichkeit der einzelnen Teilnehmer
bezUglich Sorgen und Angsten im Zusammenhang mit der persdnlichen Karrie-
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re, der Synergieeffekt, der dadurch entstanden ist (Netzwerke auf dem Ge-
|&nde auch fur die klinische Arbeit).

e Es hat sich Uber die Zeit ein sehr nettes Verhdltnis entwickelt.

¢ Offenheit, Kennenlernen von anderen Nachwuchsforschern im Klinikum, Aus-
tausch von Problemen aber auch Probleml&ésungen.

e Unterschiedliche Disziplinen

e Bildung eines Zugehdrigkeitsgefuhls

e Dass jedes Mitglied Organisationsverantwortung Ubernommen hat und wir uns
optimal ergénzt haben

e Austausch der Erfahrungen bislang untereinander: Andere haben die glei-
chen Schwierigkeiten mit der Work-work-balance

¢ Gemeinsames Engagement in der Vorbereitung der Treffen und bei den Ter-
minabsprachen

Auf die Frage: ,,Nicht erwartet hatte ich, dass ... ,, antworteten sie:

e 550 viele gibt, die die gleichen Probleme haben, Job, Arbeit und Privates un-
ter einen Hut zu bringen. ...

e ichso viele nette Menschen treffe

e man so viele nette engagierte Forscher kennenlernt

e es schon konkrete Zusammenarbeit in Projekten gibt, die aus dem Programm
heraus entstanden sind.

e auch Freundschaften hieraus entstanden sind.

Sie wurden gefragt, was sie als ,,problematisch* erlebt haben und gaben an:

e Dass die Kolleg/innen immer noch viel zu viel Arbeit haben

Einzelne Personen haben sich fast gar nicht eingebracht und waren irgend-
wann auBen vor - sehr schade.

Krankheitsbedingter Ausfall eines Mentees.

Nichtauftauchen eines Mentees nach 1 Jahr ohne RUckmeldung.

Bereitschaft zu den Gruppenterminen zu kommen

Die zeitliche Koordination

Die teilweise sehr unterschiedliche fachliche Zusammensetzung und das un-
terschiedliche Engagement innerhalb der Gruppe.

In der folgenden Abbildung 11 wird angegeben, inwieweit die Mentees ihre
Erwartungen an die Peer-Group erfUllt sehen. Die hochsten Bewertungen er-
hielten die Moglichkeit zur Kontaktaufnahme zu Wissenschaftler/innen aus
anderen Fachern (mw = 1,22) und die gemeinsame Beschaftigung mit Anfor-
derungen der néchsten Laufbahnschritte (mw = 1,56). Sie hatten Gelegenheit
zur Vertiefung der Perspektive der eigenen Forschungstatigkeit (mw = 1,67)
und konnten das persénliche Netzwerk in der Scientific Community und rele-
vanten Bereichen vergréBern (mw = 1,83). Einblicke in die Arbeits(zeit)or-
ganisation gleichrangiger Kolleg/innen (mw = 1,89) zu bekommen, haben sie

als sehr hilfreich empfunden.
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] e i 444% 556% 0% 0% 0%
Gemeinsame Beschaftigung mit Anforderungen der wvoll und ganz erflt 0 gar nicht erfit =g
néchsten Laufbahnschritte im Hinblick auf eine T =188
wissenschaftliche Karriere =0s2
1 2 3 4 5
: o . ~ 11.1% 77.8% 11.1% 0% 0%

Begleitung, Motivation und Unterstitzung fur den voll und ganz erflt — gar nicht esfalt n=g

Berufs-aufstieg (Karrierestrategien und Hilfen zu einem m=2

besseren ,Self-Marketing™) =0s

1 2 3 4 5
i . ] i 375% 625% 0% 0% 0%

Die VergroBerung des eigenen Netzwerks in der woll und ganz erfat 4 gar nicht esfilt s

Scientific Community und relevanten Bereichen i
B

1 2 3 4 5
i A . - 50% 33.3% 167% 0% 0%

Die Vertiefung der Perspektive der eigenen voll und ganz esfilt T - gar nicht erfilt e

Forschungstétigkeit ’ ' ey 3
=

1 2 3 4 5
] - 25% 50% 25% 0% 0%

Neue Impulse zur Verbesserung meiner Bewaltigungs- voll und ganz esfilt gar nicht erfilt n=g

komEej[enz in Bezug auf die Mehrfachanforderungen ' ! ez

von Leitung, Lehre, Forschung und Dienstleistung sors
1 2 3 4 5
o . - - i 125% 37.5% 50% 0% 0%

Einblicke in Konfliktbewaltigungsmaglichkeiten voll und ganz esfilt - T gar nicht erfilt n=g

é==.1?4
1 2 3 4 5
o ] i - : i 333% 444% 222% 0% 0%

Einblicke in Arbeits(zeit)organisation gleichrangiger voll und ganz esfilt : gar nicht erfilit n=g

Kolleg/innen — o) e
=078

1 2 3 4 5
] } : - o 143% 57.1% 286% 0% 0%
Gemeinsame Reflexion der eigenen Publikationstétigkeit ; — icht est
8] [} voll und ganz erfiilt — gar nicht erfiilt T
md=2
5—36@
1 2 3 4 5
i ~ 14.3% 42.9% 28.6% 143% 0%
Neue Strategien und Regeln fur das Bestehen der Peer- voll und ganz esfilt " 1 . gar nicht erfilt
Review kennen zu lemen ' ! ’
1 2 3 4 5
- I . 20% 60% 20% 0% 0%

Papers oder geplante Vortrage gegenseitig prasentieren voll und ganz esfilt gar nicht erfilit n=5

zu kénnen s
E:&'ﬂ

1 2 3 4 5
] P Y 0% 28.6% 28.6% 14.3% 286%

Gafs. interdisziplinére Beitrage fur Joumnals und voll und ganz esfilt - m gar nicht erfilit n=7

Tagungen zu erarbeiten ’ ! e i
&

1 2 3 4 5
: 125% 75% 125% 0% 0%

_(Erfahrungjs—_)ﬂustausch zum Thema ,Work-Life-Balance voll und ganz esfilt — gar nicht erfilit n=g

in der Medizin mue
ee

1 2 3 4 5
i ; - I 11.1% 77.8% 11.1% 0% 0%

Bessere Einschatzung der personlichen Fahigkeiten woll und ganz erfat — gar nicht esfilt n=n
mw=2
md=2
=05

1 2 3 4 5
) 11.1% B6.7% 222% 0% 0%

Bessere Standortbestimmung voll und ganz esfilt —4— gar nicht erfikt E"‘i-{"”

5=0_.6
1 2 3 4 5
i ; ; 77.8% 222% 0% 0% 0%

Kontakt zu Wissenschaftlerinnen aus anderen Fachemn voll und ganz esfalt o gar nicht erfibt I
et
=044

1 2 3 4 5

Abb. 11: ErfGllung der Erwartungen an die Peer-Group
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In der Abschlussbilanz (AB, n=7) gaben die Mentees dartber hinaus als er-
reichte Gruppenziele an, durch den intensiven interdisziplindren Austausch ein
»aroBeres Verstdndnis fur andere Fachrichtungen” bekommen zu haben.
DarUber hinaus haben sie es als entlastend erfahren, dass ,,geteiltes Leid hal-

bes Leid" sei.

Beurteilung des Seminarprogramms

Im Abschlussfragebogen (FB, n = 9) sollten die Mentees einen Gesamtrick-
blick auf das gesamte Seminar- und Veranstaltungsangebot richten2. Die
Seminare und Informationsveranstaltungen wurden mit sehr gut bis gut be-
notet: Die Auswahl der Themen entsprach den Erwartungen der Teilneh-
mer/innen (mw = 1,67). Eine Mentee fasst zusammen: ,Tatsdchlich sind alle
wichtigen Themen im Rahmen der verschiedenen Veranstaltungen abge-
deckt worden® (AB, n=7). Die Mentees haben die Referierenden als sehr pro-
fessionell wahrgenommen (mw = 1,33). Bezogen auf die Organisationsstruktur
der Veranstaltungen, ihre Verteilung auf die beiden Jahre, auf die Wochen-
tage und die Einteilung der Seminarzeiten gaben die meisten Befragten an,
dass sie mit den sonstigen Verpflichtungen gut vereinbar gewesen sind. Hier
liegt der Mittelwert bei 1,67. Dies bestatigt auch die Abbildung 12, immerhin

haben zwei Drittel der Befragten fur die Ganztagesveranstaltungen dienstfrei

bekommens.
i : - 333% 66.7% 0% 0% 0%

Die Auswahl der Themen (Seminare und kleinere voll und ganz — gar nicht n=a

Infoveranstaltungen) entsprach meinen Erwartungen mul 8
=05

1 2 3 4 5
i i ] ] 66.7% 33.3% 0% 0% 0%

Die Referierenden erschienen mir sehr professionell H+— sehr unprofessionell n=a
mw=1.33
md=1
=05

1 2 3 4 5
_ o 444% 44.4% 111% 0% 0%

Die Organisationsstruktur der Veranstaltungen sehr gut vereinbar i sehrschlechtversngar  n=0

(Verteilung auf die beiden Jahre, Wochentag, Beginn, L e 6T

Ende) war fir mich mit meinen sonstigen =071

Verpflichtungen

Abb. 12: Seminarevaluation

2 Nach jedem Seminar wurden die Teiinehmerinnen gebeten, einen standardisierten Frage-
bogen auszufillen. Die detaillierten Einzelauswertungen zu jedem Seminar sind im Anhang
zusammengefasst. Die Profilinien zeigen eine sehr hohe Zufriedenheit mit Mittelwerten zwi-
schen 1,0 und 1,89.

3 In einem Brief sind alle Vorgesetzten der Mentees vom Dekan gebeten worden, den an

dem MediMent-Programm teiinehmenden Mitarbeiter/innen dienstfrei fUr die Seminare zu
gewdhren.
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An einer anderen Stelle des Fragebogens wurde allgemein danach gefragt,
was die Seminarteilinehmer/innen ,,nicht erwartet” hatten. Sie antworteten:

»,Dass man so gute Dozenten fUr die Workshops gewinnen kann* (FB, n=9).

Fur die Ganztagesveranstaltungen habe ich dienstirei bekommen

immer | | 66.7% n=g
manchmal :l 22.2%
sehr selten |:| 11.1%
nie | 0%

Abb. 13: Dienstfrei - ja/nein -

Bestnoten erhielt die Beurtellung der Atmosphdre in den Veranstaltungen. Mit
einem Mittelwert von 1,11 wird bestatigt, dass das Lernklima fur die Teilneh-

menden ausgesprochen angenehm war, s. Abb. 14

88.9% 11.1% 0% 0% 0%
|_l|_| sehr unangenehm

Die Atmosphére in den Veranstaltungen empfand ich als sehr angenshm =
mw=1.
md=1

s=0.33

1 2 3 4 5

Abb. 14: Veranstaltungsatmosphdre

Folgende Verdnderungs-/Verbesserungsvorschldige machten die Mentees
zum Veranstaltungsprogramm:

e Essollte eine gréBere Verpflichtung der Teilnehmer/innen geben, an den Ver-
anstaltungen teilzunehmen - vielleicht indem sich die jeweilige Abteilung ge-
sondert finanziell beteiligte

e Eine Woche vor den jeweiligen Veranstaltungen offizielle Mail an den Klinikdi-
rektor, dass erwartet wird, dass wir freizustellen sind.

Beurteilung des Networkings fur die Organisationsentwicklung

Durch das Mit- und Voneinanderlernen im Rahmen des Mentoring-Programms
werden Wissensressourcen und maogliche Synergieeffekte neu erschlossen.
Mentees und Mentor/innen leisten durch den Wissenstransfer einen Beitrag zur
Organisationsentwicklung der Medizinischen Fakultdt. Aus nachfolgender
Auswertung wird deutlich, dass ca. 90 % der Befragten (FB, n= 9) angeben,
dass sie durch die Telnahme an dem MediMent-Programm ihre Zusammen-
arbeit mit anderen Abteilungen/Kliniken/Instituten intensivieren konnten. Ein
Drittel der Befragten ist beteiligt an der Beantragung interdisziplindrer For-

schungsprojekte, die aus den neuen MediMent-Kontakten entstanden sind.
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Eine gemeinsame Tagung wurde ausgerichtet. Als weitere Erfahrungen wird
angegeben: ,lch habe zusammen mit einer Kollegin einen Antrag bei
BMBF/DFG eingereicht. (Unsere Zusammenarbeit innerhalb von MediMent war

sicher hilfreich.)".

Der Wissenstranfer in Netzwerken spielt auch fur die Organisationsentwicklung eine besondere Rolle. In welcher Weise ist dies nach
Ihrer Erfahrung im MediMent-Peer-Programm der Fall? (Mehrfachnennungen mdglich)

Intensivierung der Zusammenarbeit mit anderen Abteilungen/Kliniken/Instituten | | 88.9% =g
Beantragung von interdisziplindren Forschungsprojekten I:I 33.3%
Ausrichtung von gemeinsamen Tagungen |:| 11.1%
Weitere Erfahrungen I:I 11.1%

Abb. 15: Auswirkungen auf Organisationsentwicklung

In der Abschlussbilanz (AB, n=7) wurde als praktisches Beispiel der Optimierung
klinischer Kontakte der ,,Umgang im Schockraum* genannt. Kontakte zu Kol-
leg/innen wurden durch die persénlichen Beziehungen deutlich vereinfacht:
~Super Kontakte am Campus bekommen. Bei Fragen hat man direkten An-
sprechpartner. Freundschaften entstanden® (FB, n=9). Ein(e) Teilnehmer/in hat
weitergehende Erwartungen: ,,Mir ging es auch darum, ein Netzwerk zu fin-
den, dass sich auch jenseits des Programms hilft — ob das gelingt, wird die Zeit

zeigen" (FB, n=9).

Zufriedenheit mit der Programmkoordination
Nachfolgende Grafik Nr. 18 zeigt eine sehr hohe Zufriedenheit der Teilneh-

mer/innen mit der Programmkoordination (mw =1,11)

_ i o ] L 88.9% 11.1% 0% 0% 0%
Wie zufrieden waren Sie mit der Projektkoordination? sshr zufriedn i sehr uzufteden n=g

=111
md=1

=033

1 2 3 4 5

Abb. 18: Zufriedenheit mit der Projektkoordination
Sie begrunden ihre Einschatzung wie folgt:

Sehr zuverlassig, an Termine wurde regelmdaBig und frOhzeitig erinnert.
e Ich wusste nicht wie man es hatte besser machen kénnen.
Sehr gute Planung, frUhzeitige Festlegung der Termine, Schaffung einer ausge-
sprochen netten und produktiven Atmosphdrel!l!
e Optimale Organisation der Seminare. Freiheiten bei der Organisation der
Kleingruppentreffen, Hilfestellung bei der Terminierung "spezieller' Mentoren.
Super, weiter sol Professionelles Auftreten und super Informationen per Mail!
Keine Verbesserungsvorschlage.
Absolut exzellente, professionelle Projektkoordination
Die Koordinatorin war immer sehr gut vorbereitet und jederzeit ansprechbar,
es haperte diesbezuglich leider eher von Seiten der Mentees selber etwas -
aus zeit- und organisatorischen Grunden meistens.
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Fazit

Zum Abschluss sollte ein Gesamtfazit Aufschluss darUber geben, wie effektiv
fOr die Mentees die Teilnahme am Programm MediMent-Peer war (FB, n = 9):
Die Beantwortung der Frage: ,Wie zufrieden sind Sie mit dem Mentoring-
Programm insgesamt2* zeigt durch den erreichten Mittelwert von 1,22 ein sehr
positives Bild, s. nachfolgende Abbildung 16. Die zu Programmbeginn gedu-

Berten Erwartungen konnten erfullt werden, vgl. auch Abb. 3 dieses Berichts.

- ) } . ] 778% 222% 0% 0% 0%
Wie zufrieden sind Sie mit dem Mentoring-Programm sehr aufrieden o sehr unzufrieden n=0

insgesamt?
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Abb. 16: Gesamtzufriedenheit mit dem Programm

Die Mentees begrindeten ihre Einschdtzung zum Mentoring-Programm insge-

samt wie folgt:

e Insgesamt hat es mich persénlich in der Einschdtzung meiner selbst und der
Netzwerkbildung deutlich weiter gebracht. Von der Beratung durch erfahrene
Mentoren habe ich sehr profitiert.

e Als Nicht-Mediziner / Nicht-Kliniker hat man andere Arbeitsbedingungen und
ggf. Ziele als die Kollegen. Ich betrachte das Programm an sich, die Kontakte
zu den Kollegen und Mentoren als gewinnbringend. Die Inhalte in den Ge-
sprachen waren fur mich jedoch in der Regel nicht Ubertragbar auf meine Si-
tuation. Das Seminarprogramm war sehr hilfreich und professionell.

e Das ist ein sehr sinnvolles Programm, da es das einzige ist, das sich um wiss.
Nachwuchs in der "Mittelschicht" kUmmert. Solche Programme sind dringend
notwendig, da uns sonst unser Nachwuchs in attr. Bereiche (z.B. Industrie)
"weglauft".

e Das gesamte Programm hat mir sehr weitergeholfen bezuglich der Planung
meiner weiteren Forschungs- und klinischen Karriere.

e Das Peer-Mentoring profitiert vor allem vom Wissenstransfer der Mentoren, von
der Verbesserung des Networkings auf dem Campus, von der eigenen gestei-
gerten Sichtbarkeit auf dem Campus, von den Erfahrungen der Mentees un-
tereinander.

e Absolut lohnenswert!

e Begeisterung - hier interessiert sich die Fakultat fir einen. Die Motivation, Wis-
senschaft zu machen, stieg nach jedem Treffen an. Kontakte wurden ge-
knUpft. Habilitationshilfe erhalten. Super Einblick in den Beruf des Professors
und den Weg dort hin. Sehr interessante und wichtige Seminare wurden super
organisiert. UnterstUtzung der Fakultét, die Seminare wahrzunehmen durch of-
fizielles initiales Anschreiben.

Die AusfUhrungen zu der Frage: ,,Gab es konkrete Verdnderungen in lhrer be-
ruflichen Situation seit Beginn des Mentoring-Programmse* (FB, n=9) zeigen in

der Abbildung 17, dass sich die Karriere der Mentees in der Programmlaufzeit
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sehr gut entwickelte: 90 % geben an, eigene Arbeiten auf Konferen-
zen/Tagungen prdsentiert zu haben, ca. 70 % haben wissenschaftliche Arbei-
ten publiziert, die Halfte der Befragten haben ein eigenes Forschungsprojekt
initiiert bzw. eine wissenschaftliche Kooperation mit Dritten aufgebaut, und ein

Drittel hat einen wissenschaftlichen Preis erhalten (FB, n=9).

Gab es konkrete Veranderungen in lhrer beruflichen Situation seit Beginn des Mentoring-Programms?
(Mehrfachnennungen moglich)
Ich habe ...
die nachste formale Qualifikationsstufe emeicht I:I 11.1% =2
eigene Arbeiten auf Konferenzen/Tagungen prasentiert | | 88.9%
wissenschaftliche Arbeiten publiziert | | 66.7%
einen wissenschaftlichen Preis erhalten I:I 33.3%
ein eigenes Forschungsprojekt initiiert :l 55.6%
ein Postdoc-Stipendium erhalten | 0%
eine wiss. Forschungskecoperation mit Dritten aufgebaut I:I 55.6%
ein qualifiziertes Beschaftigungsverhaltnis an der Universitat erhalten :I 22 2%
Es gab keine Verdnderungen. | 0%

Abb. 17: Berufliche Vera@nderungen seit Programmbeginn

An dieser Stelle soll darauf hingewiesen werden, dass Berufserfolg immer multi-
faktoriell bedingt ist und es methodisch schwierig ist, eine Kausalitdt zwischen
der Programmteilnahme und dem tatsdchlich erreichten Karrieresprung zu

begrunden.

Das Programm MediMent-Peer war in folgender Weise nach Ansicht der Men-
tees dabei hilfreich/nicht hilfreich (FB, n=9):

o Hilfe bei den Fragestellungen zur Habilitation durch Mentoren und Seminare
erhalten.

e Mehr Selbstvertrauen in die eigenen Fahigkeiten und Projekte; Entdecken
neuer Moglichkeiten, inklusive Networking.

e Selbstbewussteres Herangehen an Projekte; Klare Planung von Zielen.

e Indirekt war es dabei hilfreich. Eventuell wird es konkret in der Habilitations-
kommission und beim Habil-Vortrag vor dem Fakult&tsrat hilfreich/férderlich
sein.

e Nicht hilfreich.

Die Nachwuchswissenschaftler/innen wurden danach gefragt, was sie ,,Uber
das Ende ihrer Mentoring-Zeit hinaus mithehmen* und antworteten wie folgt
(FB, n=9):

e FEine enfspanntere Haltung bezuglich der Sorge vor Nichterreichen von Karrie-
rezielen. Alle Mentoren haben zur Erreichung ihrer Ziele hart gearbeitet, je-
doch diese Ziele auf ganz unterschiedliche, individuelle Weise erreicht. Sie wa-
ren oft nicht sehr viel besser als ihre Konkurrenten, letztlich hat ihnen geholfen,
dass sie anders waren und sich von ihren Kontrahenten abheben konnten.
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Ein groBeres Verstindnis fur die multiplen Belastungen von klinisch Tatigen
aber auch forschenden Arzten.

gute Kontakte und Freundschaften, klare Ziele fUr die weitere Zukunft

Sehrviel, weitere Einzelheiten.

Viele Kontakte auf dem Geldnde, Habil ist das Ziel!

Die Frage, ob ich Uberhaupt Lehrstuhlinhaber werden kann / werden wille
Motivation, Selbstbewusstsein.

Networking als enorm wichtiger Teil der wissenschaftlichen Karriere; "andere
kochen auch nur mit Wasser"; die eigene Selbsteinschdtzung und damit "Ver-
marktungsstrategie" hat sich verédndert; mehr Selbstbewusstsein gegentber
Kollegen, auch interdisziplinér; Priorisierung: was ist mir wichtig, wie erreiche ich
es etce

In der Abschlussbilanz (AB, n=7) wurde das Pro und Konfra eines Verbleibs in

der Wissenschaft erdrtert. Auf die Frage: ,,Was reizt mich, in der Wissenschaft

zu bleiben?", fassten sie wie folgt zusammen:

Es ist eine sinnvolle Tatigkeit

Selbstandiges Arbeiten

Der SpaB an der Forschung, es gibt noch viele offene Fragen.
Keine Langeweile, immer etwas Neues

Kongressreisen

In der Beantwortung der Frage: ,,\Was halt mich davon ab2* (AB, n=7) wurde

folgende Kritik deutlich:

Aggressivitat/Ellbogenmentalitat

Nur noch Politik, wenig(er) Wissenschaft
Der Verwaltungsaufwand

Die Willkir mancher Leitungspersonen

Die Zufriedenheit mit dem Programm (FB, n=9) wird auch dadurch deutlich,

dass zwei Drittel der Befragten sich vorstellen kdnnten, selbst Mentor/in zu

werden; ein Drittel wlrde ,vielleicht* eine solche Aufgabe Ubernehmen, s.
Abb. 19.

Kdnnen Sie sich vorstellen selbst Mentor/in zu werden?
jaf ] 66.7% n=g
viellgient [ 33.3%
nein | 0%
keine Angal)e| 0%

Abb. 19: Ubernahme einer Mentor/innenrolle?
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Empfehlungen/Kritik
Die Mentees wurden um Verbesserungsvorschldge fur die Programmgestal-

tung gebeten (FB, n=9). Sie regten an:

o Keine Zusammenlegung der Veranstaltungen mit Gruppen, die geschlechts-
spezifisch aufgebaut sind. Die Mischung in der eigenen Gruppe hat fUr die
notwendige Dynamik gesorgt, welche sofort abnahm, wenn die beiden
Gruppen zusammen kamen.

e Homogenere Zusammensetzung der Gruppen hinsichtlich der Disziplinen und
der Entwicklungsstufen.

o Sowohl gréBere Verpflichtung von Mentor/innen, Termine nicht kurzfristig abzu-
sagen (oder sich dann halt gar nicht als Mentor/in melden) und groBere Ver-
pflichtung der Teilnehmer/innen.

e Als ein Seminar oder eine Veranstaltung eine Einbindung/Besuch in eine Fakul-
tatsratssitzung, um ndhere Einblicke hierzu zu gewinnen.

¢ Weiterhin Kleingruppen belassen. Der Wert der Kleingruppe ist mindestens so
groB3, wie das Treffen mit Mentoren!

e Bei den Aufnahmegespréchen und im Infoblatt/Internet sollte deutlich ge-
macht werden, welche zeitlichen Anforderungen das Programm bedeutet,
um so eine hdhere Rate von aktiven Teilnehmern zu bekommen.

e Das Programm ist bereits auf sehr gutem Niveau.

Um eine selbstkritischen Reflexion gebeten (FB, n=9), gaben drei Mentees auf
die Frage, was sie ,,personlich wahrend des Mentoring-Programms rockbli-

ckend anders machen” wurden, folgende Antworten:

e Von Anfang an mehr Mentoren treffen. Auch solche, die man nicht mit gro-
Bem Interesse befragen mdchte. Es stellte sich heraus, dass auch diese Men-
schen Interessantes und teils sehr Hilfreiches zu berichten hatten.

o Ggf. die Mentorentreffen etwas strukturierter vorzubereiten.

e FrUhzeitiger bei fehlender Motivation innerhalb der eigenen Gruppe mich ei-
ner anderen Gruppe anschlieBen.
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Zusammenfassung und Ausblick

Im neuen Programmkonzept “MediMent-Peer” konnten zwei Empfehlungen
aus der Evaluation des letzten One-to-one-MediMent-Durchlaufs aufgegriffen
und erfolgreich umgesetzt werden: Erstmalig wurden mdannliche PostDocs
aufgenommen. Sie bildeten in geschlechtergemischten und fachlich interdis-
ziplin@r zusammengesetzten Peer-Groups KarriereunterstUtzungsteams. Und
erstmalig wurden Mentees in die Mentor/innenwahl einbezogen, indem sie
Wunschmentor/innen mit einer besonderen Expertise zu einer bestimmten

Fragestellung zu ihren Treffen einladen konnten.

Von den Nachwuchswissenschaftler/innen wurde dieses neue Format sehr gut
angenommen. Dies zeigt zundchst die Haufigkeit der Treffen: Die Mentees
haben bis zu 16 Professor/innen als Wunschmentor/innen im Verlauf von zwei
Jahren kennengelernt. Die eingeladenen Fakultdtsmitglieder schilderten in
einer von den Mentees als ,,privat* erlebten Gesprédchsatmosphdre inre ,,per-
sonlichen Lebenserfahrungen und Karrierewege” und gaben Einblicke in
Strukturen und Spielregeln des nationalen und internationalen Wissenschafts-
betriebs. Die Mentees erhielten UnterstUtzung bei der Festlegung eigener Ziele
und konnten Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, zum Um-
gang mit Problemfeldern, zur Drittmittelakquise und zur PersonalfGhrung an
erfahrene Wissenschaftler/innen richten: ,,Ein Zugang, den man nur Uber so

ein Programm bekommt*, beschreibt ein(e) Teilnehmer(in).

~Ermutfigende Rollenmodelle* haben dazu beigetragen, dass der Weg zur
Professur fUr sie ,,aus der Abstraktion befreit", gar ,entmystifiziert” und damit
als ,,erreichbares (!) Ziel* wahrgenommen wurde. Die Erkenntnis, dass Karrie-
rewege ,,0ft nichilinear” sind, aber ,,viele Wege dennoch nach Rom fGhren,
hat insbesondere diejenigen Mentees entlastet, die bisher ihre Umwege als

Problem sahen.
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Die Mentees gaben an, es sei fur sie ,beeindruckend, wie offen alle Profes-
sor/innen* zu ihnen waren und in einem ,,infimen Rahmen* auch persdnliche
Themen von sich aus ansprachen. Die ungefragt signalisierte Bereitschaft ei-
niger, auch Uber die Laufzeit des Programms hinaus gerne fur Fragen zur Ver-
fOgung zu stehen, hatten sie nicht erwartet. Insgesamt nahmen die Nach-
wuchswissenschaftler/innen das Engagement der Mentor/innen als personli-
che Wertschdtzung mit der Botschaft wahr, dass sich ,,die Fakultat” fOr sie inte-
ressiere. Die Aussage: ,,Die Motivation, Wissenschaft zu machen, stieg nach
jedem Treffen an", beschreibt die Stimmung am Laufzeitende des Pro-
gramms. Durch die vielen Gespré&che mit bisher unbekannten Lehrstuhlinha-
ber/innen konnten die Mentees ihre ,eigene Sichtbarkeit auf dem Campus*
steigern.

Haufig sei die Terminkoordination nicht einfach gewesen, da aufgrund der
hohen Arbeitsbelastung von einigen Mentoren die vereinbarten Treffen haufi-

ger verschoben werden mussten.

Mit ihrer Peer-Group traf sich nahezu die Halfte der Befragten mehr als zehn-
mal, die Ubrigen mindestens sechsmal. Als besonders bereichernd haben sie
die Mdéglichkeit zur Kontaktaufnahme zu Wissenschaftler/inen aus anderen
Fachdisziplinen erlebt. Hieraus ist ,,konkrete Zusammenarbeit in Projekten” so-
wie ein ,,groBeres Verst@ndnis fUr andere Fachrichtungen® entstanden. Durch
die gemeinsame Beschdaftigung mit Anforderungen der ndchsten Laufbahn-
schritte und die erfahrene Mdglichkeit, auch Angste ehrlich thematisieren zu
kbnnen, konnten ein ,,Zusammengehdrigkeitsgefuhl” gebildet werden und
»Freundschaften entstehen®. Sie erlebten, dass die anderen Mentees im Zu-
sammenhang mit der Mehrfachbelastung aus ihrer Tatigkeit in Klinik, For-
schung und Lehre dhnliche Sorgen beziglich der effektiven Entwicklung ihrer
Karriere haben.

Durch den Austausch in den Kleingruppen Uber positiv und negativ erlebtes
FUhrungsverhalten konnten sich die Mentees im Diskurs auf gemeinsame
MaBstdbe verstdndigen, die ihnen fUr die Bewdltigung kunftiger FUhrungsauf-

gaben hilfreich erscheinen.
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Sehr kritisch gesehen wurde das ,,unterschiedliche Engagement innerhalb der

Kleingruppe*.

Die Mentees beschreiben folgende konkrete Veranderungen seit Programm-
beginn: 90 % der Befragten haben eigene Arbeiten auf Konferenzen/ Tagun-
gen prdasentiert, sie haben wissenschaftliche Arbeiten publiziert (67 %), eigene
Forschungsprojekte initiiert (56 %) und wissenschaftliche Forschungskooperati-
on mit Dritten (56 %) aufgebaut. Drei Mentees haben einen wissenschaftli-
chen Preis erhalten. Sie sehen die UnterstUtzung des MediMent-Programms in
dem Mentor/innen-Know how bei ,,Fragen zur Habilitation®, in der Vermittlung
von ,mehr Selbstvertrauen in die eigenen Fdhigkeiten und Projekte”, in
wselbstbewussterem Herangehen an Projekte", ihrer klareren ,,Planung von

Zielen" sowie darUber hinaus in den Workshops zu Karrierethemen.

Mit dem Seminarprogramm zeigten sich die Befragten ,,sehr zufrieden”. Die
Auswahl der Themen entsprach ihren Erwartungen: ,,Alle wichtigen Themen*
(...) »,sind abgedeckt worden”. Die mit ,,sehr gut” bewertete Veranstaltungs-
atmosphdre verweist auf ein férderliches Lernklima. Im Anschluss an die Semi-
nare bestand in Netzwerkireffen Gelegenheit, sich mit den Mentees aus den
anderen Peer-Groups Uber die Erfahrungen in den Mentor/innen-Gesprdchen
auszutauschen und weitere inhaltliche Impulse zu erhalten. Zwei Drittel der
Befragten bekamen fUr den Besuch der Seminare — wie von der Fakultéatslei-

tung gewulnscht - ,,dienstfrei*.

Einen Gewinn fur die Organisationsentwicklung sehen die Mentees in den
durch die Mentor/innen kommunizierten Wissensressourcen und in der inten-
sivierten Zusammenarbeit mit den neu gewonnenen (MediMent-)Kolleg/innen
aus anderen Feldern des Klinikkums: ,,Direkte Ansprechpartner” wurden bei
auftretenden Fragen Dienstwege verkUrzen. Durch den Austausch von Infor-
mationen Uber Arbeitsabldufe in anderen Klinikbereichen ist ein Perspekti-
venwechsel in der akfiven Zusammenarbeit eher mdglich, wodurch Konflikte

verringert werden. Von Mentees gemeinsam beantragte interdisziplindre For-
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schungsprojekte sowie die kooperative Austragung einer Tagung sind Aktivita-

ten, die durch die Vernetzung entstanden sind.

In einem Fazit zur Frage des Verbleibs in der Wissenschaft wagen die beteilig-
ten Nachwuchswissenschaftler/innen sehr genau ab: Ihrem ,,SpaB an der For-
schung", in selbststGndiger Arbeitsweise immer ,,etwas Neues" erkunden zu
durfen, auf ,,Kongressreisen* Uber den Tellerrand des eigenen Arbeitsbereichs
blicken und eine identitatsstiftende ,,sinnvolle Tatigkeit" austben zu kénnen,
stellen sie folgende Kritik an der medizinischen Wissenschaftskultur gegenuber:
Sie nehmen eine aggressive ,Ellbogenmentalitat”, die ,,Willkir mancher Lei-
tungspersonen®, einen ,,hohen Verwaltungsaufwand" sowie eine Tendenz zur
Priorisierung der (Hochschul-),,Politik" gegenUber wissenschaftlichem Arbeiten
wahr. Ein(e) Programmteilnehmer/in stellt fOr sich nun das bisherige Ziel, Pro-

fessor/in zu werden, in Frage.

Die Mentees empfehlen fir kinftige Programme, unbedingt die Kleingruppen-
struktur beizubehalten. Die dort erfahrene UnterstUtzung sei ,,mindestens so
groB, wie die Treffen mit Mentoren.*

Sie wunschen sich ndhere Einblicke in hochschulpolitisches Geschehen, z. B.
durch den Besuch einer Fakultatsratssitzung.

Eine Kritik gilt der Zusammenlegung von zwei MediMent-Linien im Rahmen
verschiedener Veranstaltungen: Die gewachsene Gruppendynamik — und
damit das MaB der Offenheit im persdnlichen Umgang — nehme hierdurch
stark ab.

Um eine hdhere Verbindlichkeit zur Teilnahme an Gruppentreffen zu errei-
chen, empfehlen sie, schon bei der Ausschreibung des Programms deutliche-
re Hinweise auf Zeitressourcen zu geben, die fur eine Teilnahme aufgewendet
werden mussen.

Die angeregte groBere Homogenitdt in der Zusammensetzung der Kleingrup-
pen (Fachdisziplinen und Karrierestufen) ist seitens der Programmleitung je-
doch nur bedingt gewollt bzw. Uberhaupt erreichbar. Gerade der fachdiszip-

linGre Kontrast kann kreatives Potenzial bergen und Impulse fUr Forschungsko-
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operationen geben. Letztere kdbnnen einen Beitrag zur Stdrkung des Universi-

tatsklinikums Essen als Forschungsstandort leisten.

Inzwischen engagieren sich mehr als 30 Professor/innen und Privatdo-
zent/innen aktiv als Mentor/innen in den MediMent-Programmen. Die sozialen
Lernkontakte zwischen Mentor/innen, Mentees und den Peer-Groups generie-
ren eine besondere Forderkultur, die transparenter, kooperativer und partner-
schaftlicher wird. Die vorliegende Evaluation legt den Schluss nahe, dass die
damit gleichzeitig transportierte Wertschatzung fUr den wissenschaftlichen
Nachwuchs weiterhin eine motivations- und identitatssteigernde Wirkung hao-

ben wird.
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Inhalt:

Leitung:
Termin:
Leit:

Ort:

AnschlieBend:

MediMent-Peer

EinfUhrung in das Mentoring-
Programm und
Potenzialanalyse fUr Mentees

Die EinfOhrung in das Mentoring-Projekt gibt Impulse zur er-
folgreichen Gestaltung der Mentoringbeziehung. Es wird
erarbeitet, wie sich die unterschiedlichen Rollen des Men-
tors/der Mentorin und der Mentees im Rahmen der Peer-
Group darstellen.

Die individuelle Potenzialanalyse dient als Grundlage, sich
des eigenen Karriereweges bewusst zu werden und eine
strukturierte Planung des Mentoring-Prozesses vorzunehmen.

FUr jede(n) Teilnehmer/in wird eruiert, in welcher Weise das
Mentoring den individuellen Karrierepfad fordern kann.

Dr. Renate Petersen

Dienstag, 27. Januar 2009

10.00 Uhr bis 16.00 Uhr

Universitatsklinikum Essen, HufelandstraBBe,
Sitzungssaal im Verwaltungstrakt des Klinikums,
1. Etage

ab 16.30 Uhr offizieller Auftakt
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Inhalt:

Leitung:

Termin:

Leit:

Ort:

MediMent - Peer

FOhrungskompetenz in der
Wissenschaft

Dieses Seminar regt die Mentees an Uber ihr FUOhrungs-
verstdndnis nachzudenken. Sie erhalten Anregungen die
Zusammenarbeit in ihren Teams produktiv zu gestalten. Die
spezifische Arbeitssituation von Wissenschaftler/innen in
Universitatsklinika findet dabei besondere BerUcksichtigung.

Neben kommunikativen Grundlagen von FUhrung lernen
die Teilnehmer/innen Zielvereinbarungen als Instrument der
PersonalfUhrung kennen. Die Entwicklung einer Feedback-
Kultur wird ebenso beférdert, wie das Erkennen von (Kon-
flikt-) Potenzialen.

Um passgenau auf die Bedarfe der Teilnehmer/innen
eingehen zu kdnnen, erfolgt vorab eine Befragung (kleiner
Fragebogen) zu den individuellen Vorerfahrungen mit FOh-
rungsverantwortung.

Eva Havenith

29. April 2009

9.00 Uhr bis 17.00 Uhr

Senatssitzungssaal im Verwaltungstrakt des
Klinikums, 1. Etage
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MediMent-Peer

Scientific Wrifing

Inhalt:

The MediMent Program is sponsoring a 2/%-day workshop on Scientific Writing on Au-
gust 13-15, 2009. This workshop will focus on (1) mistakes that are commonly made
by non-native English speakers in scientific writing, (2) the proper construction of an
English scientific text, (3) tips for getting started writing a paper and how to appropri-
ately gear your paper or abstract to your audience, (4) critical areas of a paper and
how to choose wording for the correct strength of a statement and (5) practice in
how to learn to edit your own work. Each participant will be asked to deliver a half-
page text of their own preparation two weeks before the workshop. This text can be
an abstract which the participant has submitted / will submit for a meeting or any
part of a paper being prepared for publication. This text should be concerning the
partficipant's own research area. The purpose of this text is two-fold: (1) It will be used
to gear the workshop to the needs of all participants, and (2) it will be corrected be-
fore the workshop so that each participant receives a 30-45 min personal feedback
session about how to improve their own writing. | encourage participants to send me
texts that they are currently working on, or haven't been submitted yet to get the
most use out of this exercise. | can provide each participant with the corrected ver-
sion of their text as word file at the individual meeting.

The first day of the workshop (Thurs., Aug. 13"%) will be held as an interactive group
seminar including many examples with tips for how to get started writing a scientific
paper, common language mistakes, descriptions of how to choose the strength of
the adjective or adverb when presenting sensitive results, good English paragraph
structuring to clearly present scientific ideas, assessing the strength of a statement
according to the political environment of your reviewers and some helpful on-line
resources. The seminar on Thurs. will also be open to accessory participants who are
not submitting a text for correction or taking part in the individual meetings. Friday,
Aug 14t will be devoted to individual meetings with each participant to discuss their
corrected texts. Partficipants should prepare their schedules to be able to take part
the entire day on Thurs, only for the fime of their individual meeting on Friday (apprx.
1 hour) and Saturday until noon. The third day (Saturday, Aug 15t is an interactive
seminar to help frain the participants how to recognize problems in a scientific text
and correct them on their own.

Questions are encouraged throughout the workshop. It is designed to be flexible and

to meet the experience level and needs of scientists at many levels. The entire work-
shop will be held in English language.
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Leitung: Dr. Kathy Astrahantseff

Dr. Kathy Astrahantseff has worked as an experimental scientist in the areas of de-
velopmental and cellular biology, molecular biology and cancer research since
1987, and runs a free-lance business correcting scientific and technical English texts
since 2004. She is a native English speaker who, having lived and worked in Germany
since 1994, is also fluent in the German language. She has over 15 years experience
in writing and revising scientific manuscripts and grants in addition to technical prod-
uct descriptions. These texts issued not only from the areas of biological and medical
research, but also computer science, physics and chemistry.

Termine:

Teil I: Donnerstag, 13. August 2009
(fOr alle Interessierten) 9.00 bis 17.00 Uhr

Teil Il Freitag, 14. August 2009

(nur fUr Mentees) Nach Terminabsprache mit

der Referentin: individuelles Beratungsgesprach
zu |lhrem Paper

Teil llI: Samstag, 15. August 2009
(nur fUr Mentees) 9.00 bis 13.00 Uhr
Ort: Sitzungssaal im Verwaltungstrakt des Klin-

ikums, 1. Etage
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Inhalt:

Leitung:

Termin:

Leit:

Ort:

MediMent - Peer

Konflikimanagement
in der Wissenschaft

Das Seminar unterstUtzt die Mentees darin, ihr Kon-
fliktverstdndnis und lhre Bewdaltigungsstrategien im
Umgang mit schwierigen Situationen im berufli-
chen Kontext zu erweitern. Dazu werden einzelne
Phasen des Konfliktmanagements mit dem Ziel,
eine Win-Win-Situation herzustellen, beleuchtet. Die
Teilnehmer/innen lernen Konflikte zu verstehen, zu
analysieren und anhand von Fallbeispielen zu 16-
sen.

Regina Brehm

27. Oktober 2009

9.00 Uhr bis 17.00 Uhr

Sitzungssaal im Verwaltungstrakt des
Klinikkums, 1. Etage
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Inhalt:

Referent:

Termin:

Leit:

Ort:

MediMent-Peer

Info-Veranstaltung zum Thema:

Rechtliche Grundlagen einer
Wissenschaftskarriere in der Medizin

Herr Prof. Dr. Jan Buer wird Uber verschiedene Wege zur

Professur in der Medizin und Uber das rechtliche Procedere
einer Berufung Auskunft geben und aus der Sicht der
Fakultatsleitung Uber die Erwartungen an ein ,,passendes”

Bewerber/innenprofil sprechen.

Prof. Dr. Jan Buer
Prodekan fUr Forschung und wissenschaftlichen Nachwuchs

der Medizinischen Fakult&t

8. Mdarz 2010

17.00 Uhr bis ca. 18.30 Uhr

Sitzungssaal im Verwaltungsgebdude des Klinikums,

1. Etage
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Inhalt:

Leitung:

Termin:

Ort:

Leit:

MediMent -Peer

Schutzrechtsrelevante Aspekte
in der Medizin

In dieser Veranstaltung werden folgende Themen

angesprochen:

1) Allgemeine Schutzrechte — Patente,

Gebrauchsmuster, Geschmacksmuster, Marken

2) Besondere Aspekte in den Life Sciences, speziell
in der Medizin

3) Prozessablauf an der Universitat Duisburg-Essen:

Erfindungsmeldung, Patentierung, Verwertung

Dr. Ali Akbar Pourzal / Dr. Stefanie Peschel, Uni DUE,

ScienceSupportCenter

27. Mai 2010

Senatssitzungssaal im Verwaltungstrakt des

Universitats-Klinikums, HufelandstraBe, 1. Etage

17.00 bis 18.30 Uhr
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Inhalt:

Leitung:

Termin:

Leit:

Ort:

MediMent-Peer

Forschungsforderung und
Drittmittelakquise

In diesem Seminar werden die Mentees Uber Férderpro-
gramme informiert, die auf inr Karriereprofil zugeschnitten
sind und die strategische Planung ihrer ndchsten Karriere-
schritte erleichtern. Neben Informationen Uber das Wissen-
schaftssystem und Uber verschiedene Moglichkeiten der
Drittmittelakquise kdnnen eigene Karriereziele prazisiert und
individuelle Férderwege erschlossen werden.

Anhand eines Uberblicks Uber Programme der Forschungs-
férderung in Deutschland und Europa wird insbesondere fur
den Fachbereich Medizin herausgestellt, welche
Forderarten fUr ausgewdhlte Vorhaben der
Teilnehmer/innen geeignet sind.

Dr. Beate Scholz

15. Juli 2010

10.00 Uhr bis ca. 17.30 Uhr

Sitzungssaal im Verwaltungstrakt des Klinikums, 1. Etage
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Inhalt:

Leitung:

Termin u. Zeit:

Ort:

MediMent-Peer

Bewerbungs- und Berufungstraining

Im Mittelpunkt dieses Seminars steht die Vermittiung von
Kenntnissen fUr eine erfolgreiche Bewerbung in der Wissen-
schaft und eine Verbesserung der Selbstprdsentation. Fol-
gende Themenbereiche werden angesprochen: Die schrift-
liche Bewerbung auf FGhrungspositionen in der Wissen-
schaft, der Bewerbungsvortrag in der Wissenschaft und das
Gespréch mit der Berufungskommission.

In Rollenspielen und anhand von Videoanalysen haben die
Nachwuchswissenschaftler/innen die Maoglichkeit, ge-
meinsam mit inren Kolleg/innen Strategien zur erfolgreichen
Darstellung ihrer wissenschaftlichen Leistungen zu entwick-
eln. Neben diesen praktfischen Ubungen erméglicht das
Seminar den Mentees einen Einblick in die Elemente univer-
sit@rer Bewerbungs- und Berufungsverfahren.

Am Nachmittag des zweiten Tages erfolgen in
Einzelgesprdchen die kritische Durchsicht und ein Feed-
back zu den Bewerbungsunterlagen. Hierzu sollten die ak-
tuellen Bewerbungsunterlagen bis spatestens zum 23. Sep-
tember 2010 an Frau Franziska Jantzen gesendet werden.

Franziska Jantzen
30. September: 92.00 Uhr bis 17.00 Uhr
anschlieBend Austauschireffen fir Mentees

1. Oktober: 2.00 Uhr bis ca. 14.00 Uhr

Danach: Einzelberatung zu eingereichten Bewerbungs-
unterlagen nach Vereinbarung

Sitzungssaal im Verwaltungstrakt des
Klinikums, 1. Etage
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Inhalt:

Gesprachs-

Pariner:

Termin:
Leit:

Ort:

MediMent/MediMent-Peer

,Kamingesprach™ zum Thema

Meine wunderbare Begabung:
Wie gehe ich ausreichend sorgfaltig
damit um?

Sie verfugen Uber sehr reiche persénliche Ressourcen, die
Sie fdr lhr (Berufs-)Leben ausrusten.

Sie haben eine Tdatigkeit in einem kreativen Berufsfeld
gewdhlt, das lhnen ein groBes MalB an Gestaltungsfreiheit
und Entwicklungspotenzial verspricht. —

Eine sehr gute Entscheidung!

In dieser Veranstaltung — nennen wir sie ,,Kamingesprach* —
mdchten  wir Sie zu einem Austausch Uber das
wertschdtzende Umgehen (oder umgehen lassen!) mit den
individuellen Begabungen einladen. Es wird keine Paten-
trezepte geben (kbnnen), sondern um die Frage gehen,
wie es gelingen kann, die eigene Freude an dem Beruf
wWissenschaftler/in in der Medizin® zu pflegen, das
Privatleben als wesentliche Sdule im Leben zu markieren
und welche Stolpersteine es rechtzeitig zu erkennen gilt.

Als kUnftige FUhrungsverantwortliche werden Sie lhre
eigenen, reflektierten  Erfahrungen in  lhre  neuen
Tatigkeitsfelder einbringen. Sie haben damit die Chance,
an der Entwicklung einer achtsamen und ermutigenden
FOhrungskultur mitzuwirken.

Prof. Dr. Wolfgang Senf, UK-Essen

3. November 2010
17.00 bis 18.30 Uhr

Senatssitzungssaal im Verwaltungstrakt des Klinikums,
1. Etage

43



Inhalt:

Leitung:

Termin:

Leit:

Ort:

MediMent -Programme

EU-Forschungsforderung

In diesem Seminar werden die Mentees Uber
EU-Forderprogramme zur Einzelférderung (z.B. ERC Grants)
und zur Kooperationsforschung informiert.

Neben Informationen Uber Ausschreibungen im naturwis-
senschaftlichen und im Gesundheitsbereich, werden Stra-
tegien fUr die Anfragstellung im internationalen Kontext
vorgestellt.

Weiterhin kann auf individuelle Forderinteressen eingegan-
gen werden.

Jorn Maltgen, EU-Ressort, Uni DUE, SSC

15. Marz 2011

15.00 Uhr bis 18.00 Uhr

Horsaal im Verwaltungstrakt des Klinikums,
2. Etage
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Anhang: Seminarevaluation (Profillinien)

Forschungsforderung und Drittmittelakquise

=17
der Auswahl der Inhalte im Hinblick auf das Veranstaltungsthema? sehr zufrieden I_ I I I I sehr unzufrieden prw=r'.12
der Strukturierung des Seminars? sehr zufriedenI } I I I I sehr unzufrieden ?rﬂ:g- 26
der Arbeitsatmosphére? sehr zufrieden I i I I I I sehr unzufrieden ?rﬂ:s- ki)
=18
Der / die Referierende wirkt auf mich gut vorbereitet. stimme vdllig zu, stimme gar ::‘rw='
nicht zu
=18
Die Darstellungen und Erklarungsschritte der / des Referierenden kann ich inhaltlich stimme véllig zu L stimme gar pm:nn
gut nachvollziehen. 1' nicht zu
=18
Es bestehen genilgend Maglichkeiten Fragen zu stellen. stimme véllig zu L stimme gar ::‘rw='.16
\ nicht zu
=17
Die eingesetzten Medien tragen bei mir zum fieferen Verstandnis der Inhalte bei. stimme véllig zu | \_. I I I I stimme gar prw=r' A1
nicht zu
Insgesamt beurteile ich die Veranstaltung als ... sehr gutll._/ I I I | sehr schlecht ?rﬂ:g- 05
Insgesamt beurteile ich die Rahmenorganisation der Veranstaltung als ... sehr gut ‘L sehr schlecht ?rﬂ:g- 2
=14
Die Veranstaltung hat mir neue Handlungsoptionen erdfinet. stimme véllig zu .L stimme gar prw=' 28
nicht zu
Konflikimanagement in der Medizin
der Auswahl der Inhaite im Hinblick auf das Veranstaltungsthema? sehr zufrieden - sehr unzufrieden pr=\-\Tf='.5."
=8
der Strukturierung des Seminars? sehr zufrieden| /_!. | | | | sehr unzufrieden prw=' 83
/ n=7
der Arbeitsatmosphara? sehr zufrieden, sehr unzufrieden  mw=1
Der / die Referierende wirkt auf mich gut vorbereitet. stimme villig zy, | | | | stimme gar R:?
\ | | | | nichtzu
Die Darstellungen und Erklarungsschritte der / des Referierenden kann ich inhaltlich stimme véllig zu| \ | | | | stimme gar ﬁ:- 5
gut nachvoliziehen. /" | | | | nicht zu
Es hestehen genidgend Maglichkeiten Fragen zu stellen. stimme véllig zu, stimme gar ﬁ:-
nicht zu
\ n=7
Die eingesetzten Medien tragen bei mir zum tieferen Verstandnis der Inhalte bei. stimme véllig zu \.’_ stimme gar mw=1.71
/ nichtzu
Insgesamt beurteile ich die Veranstaltung als .. sehr gut| ._/ | | | | sehr schlecht pr - 20
=5
Insgesamt beurteile ich die Rahmenorganisation der Veranstaltung als ... sehr gut JI._\ sehr schlecht ::‘rw=' 2
TN N n-ﬁ
Die Veranstaltung hat mir neue Handlungsoptionen erdffinet. stimme véllig zu \_ | | | | stimme gar mw=183
nichtzu
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FUhrung in der Wissenschaft

der Auswahl der Inhalte im Hinblick auf das Veranstaltungsthema? sehr zufrieden - sehr unzufrieden "mjf 5
der Strukturierung des Seminars? sehr zufrieden T/ sehr unzufrieden "mjf K
der Arbeitsatmosphare? sehr zufrieden l sehr unzufrieden "mﬂf
Der / die Referierende wirkt auf mich gut vorbereitet. stimme véllig “'Jf\ I I I I stimh{ne gar "mﬂf
nicht zu
Die Darstellungen und Erklarungsschntte der / des Referierenden kann ich inhaltlich stimme véllig zu| \. | | | | stimme gar "mjf F
gut nachvollziehen. | 'E | | | | nicht zu
Es bestehen geniigend Maglichkeiten Fragen zu stellen. stimme véllig zu L stimh{ne gar "mﬂf a
/ nicht zu
Die eingesetzten Medien tragen bei mir zum fieferen Verstindnis der Inhalte bei. stimme véllig zu, stimh{ne gar "mjf
nicht zu
Insgesamt beurteile ich die Veranstaltung als ... sehr gut 1_. sehr schlecht "mﬂf K
Insgesamt beurteile ich die Rahmenorganisation der Veranstaltung als .. sehr gut \. sehr schlecht "mjf 3
Die Veranstaltung hat mir neue Handlungsoptionen erdfinet. stimme véllig zu I \_- I I I I s[irnh{ne gar "m=\,3=< 58
nicht zu
Bewerbungs- und Berufungstraining
der Auswahl der Inhalte im Hinblick auf das Veranstaltungsthema? sehr zufrieden sehr mw=1
unzufrieden
der Strukturierung des Seminars? sehr zufrieden sehr mw=1
unzufrieden
der Arbeitsatmosphare? sehr zufrieden sehr mw=1
unzufrieden
Der [ die Referierende wirkt auf mich gut vorbereitet. stimme véllig zu ti gar mw=1
nicht zu
Die Darstellungen und Erklarungsschritte der / des Referierenden kann  stimme villig zu ‘ll- i gar mw=1.17
ich inhaltlich gut nachvollziehen. T nicht zu
Es hestehen gendgend Mdglichkeiten Fragen zu stellen. stimme véllig zu -u ti gar mw=1
.ﬂ nicht zu
Die eingesetzten Madien tragen bei mir zum tieferen Verstandnis der stimme villig zu L ti gar mw=1.17
Inhalte bei. T nicht zu
Insgesamt beurteile ich die Veranstaliung als ... sehr gut % sehr schlecht mw=1
Insgesamt beurteile ich die Rahmenorganisation der Veranstaliung als sehr gut } sehr schlecht mw=1.17
Die Veranstaltung hat mir neue Handlungsoptionen erdffnet. stimme véllig zu .|.¥ ti gar mw=1
nicht zu
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werbung und Avswahlverfahren

Die Aufnanme in das Programm efolgt Ober
eine Vorauswahl auf der Basis einer schnfti-
chen Beweroung und eines Auswahigesprd-
ches. Weitere Informationen zur Beweroung
und Download von Profibdgen siehe

wwiw pni-clue depih kordere mediment. peer

Die Laufzeit jeder Mentoring-Linie ist auf owel
Jahre begrenzt.

Es wird ein Kosteneitrag von 100.- € erhoben,
der die Teilinahme an dem uvmiangreichen
seminarprogramm einschiest.

Assistenzdrzt/innen und wiss. Mitarbeiter/innen,
die micht an dem Mentorng-Programm teil-
nehmen, haben die Moglichkedt, im Banmen
der Verflgoarkeit freier Pidtze an den Semina-
ren teilzunenmen. Anmeldurgen nierzy nimmt
die Projektcoordinatorin enfgegen. Je nach
seminarumfang wird ein Materialoeirag ermo-
ben.

Aktuele Informationen Jber das Projekt und
detailierte Ankindigungstexfe zu den geplan-
ten Veranstaifungen sind auf der vorgenann-
ten Homepage einsehbar.

Lenkungsgruppe

Dekan der Medmnischen Fakultdt
Prof. Dr. Kan-Heinz JGckel

PD Cr. Uta Dahmen
Klimik fir Allg. - und Transpiantationschinungie
Tel. D201 § 723 1121

ulg.gahmen@ukamende

prof. Dr. Angelika Eggert

Ientrum fir Kinder- und Juge ndmedizin
Klinik fir Kindemeilkunde 1l

Ted 0201 ¢ 723 3755

argslig eggenfyiceten.gde

Prof. Dr. Ruth Srimmer

Klinik fir Fravenneikunde uvnd Geburshilfe
Tel 0201 § 723-4300
win.gruemmerduni-due.de

prof. Dr. Wolfgang Sauenwvein
stranlenkinik

Tel 0201 ¢ 723 205072052
w_sguerwein@uni-due.de

Cr. Renate Klees-Maler

IfH — Gescnaffscereich Kamereentwickiung
Campus Duisburg

Tel 0203 ¢ 379 3118

rengte. kless-moesllerfuni-due.de

Projektikoordination

Dr. phil. Renate Petersen

IfH — Gescnaffsoereich Kamereentwicklung
Campus Duisburg

Ted 0203 ¢ 379 1222

Universitdt Duisburg-Essen

IfH — Geschaffscereich Kamereentwicklung
MedhMent-Peer

Forsthausweg 2, Gebdude LC, Raum 015 A
47057 Duisburg

Karriereentwicklung

MediMent -
Peer

Karriereforderung

Karriereentwicklung

Yon

Wissenschaftler/innen
in der Medizin

vl vttt

'Eui ISSEI.H R G

Karriereentwicklung
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Programm

Die Forderung des wissenschaftlichen Nach-
wuchses ist zur nachhalfigen Sicherung interna-
tional wettbewerbsfaniger spitzenforschung
ein wesentiiches Anliegen der Universitdt Duis-

burg-Essen.

Mentoring-Programme haben sich inzwischen
Qls wirksames Insfrument zur Personalentwick-
ung in der Wissenschaft etabliert. Es hat sich
gezeigt, dass die Kombination der Bausteine

Mentoring

Seminarprogramm

Networking

Zur systematischen Forderung junger Wissen-
schaffier/innen besonders geeignet ist. Peer-
Mentoring betont gen Vernetzungsgedanken:
Stafusgleiche oder -ahnliche Koseg/innen

Zelaiuppe

Das Programm richtet sich an promovierte
wissenschaftiiche Mitarbeiter/innen und
Assistenzarzi/innen am Universitatskinikum, gie
gezeit eine wissenschaitiche Kamere (Kiink
und/oder Grunalagenforschung) in der Medi-
zin anstreben und sich aktiv in einer Gruppe
von Nachwuchswissenschafterfinnen firinre
Aufstiegsplanung engagieren mochten.

Programmazieie

FUr Nachwuchswissensc haftier/innen bestent
die Moglichkeit,

o Informationen zu wissenschaftichen Kamie-
rewegen in der Medizin zu emaiten und
ndchste Laufbahnschritte im wechselseiti-
gen Austgusch zu planen,

o Strukturen, Prozesse und Spielregein im
medizinschen Wissenschaftsbetrieb besser
kennen zu lernen und wirksam zu nutzen,

o fachlUbergreifende wissenschaftliche
schilsseiqualifikationen zur Vorbersitung
aui Fuhrungsauigaben zu erwerben,

o eigene wissenschaftiche Netze zum effi-
zienten Einstieg in die Scienfific Community
Zu b¥den.

FUr Mentorinnen und Mentoren ergeben sich

o zum Wissens-und Erfanrungstransfer,

. zurReflexion eigener Fihrungserfahrungen

o zurErweiterung der Beratungs- und FUn-
rungskompetenzen,

o ZUM AusbDau Ger eigenen Kontakinerze.

Veranstaliungsprogramim

Potenzialanalyse / Laufbannpianung
PersonadfUnrung / Konfiiktmanagement
Scientific Writing

Forschungsforderung und
Drittmittejakquise

Das Eu-Forschungsrahmenprogramm
Patentrecht in der Medizin
Bewerbungs-/Berufungstraining
.Work-Life-Balance" in der Medizin
Netzwerktreffen

0000

0 00 00

Rahmanptogmm i Menizes und
Meniordnnsn

‘o Offentiiche Auftakiveranstaitung

enfees
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