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0 Management Summary

WIN — ein Gewinn fur iber 100 Nachwuchswissenschaftlerinnen der Universitat Basel:

Novartis flhrt gemeinsam mit der Universitat Basel das einzigartige Cross-Mentoringprogramm WIN — women into
industry — durch. Aktuell Iauft es mit 25 Duos bereits im 5. Durchgang. Der vorliegende Bericht fasst die Ergebnisse
und Erfahrungen des im Friihjahr 2005 abgeschlossenen 4. Durchgangs zusammen.

Ziel von WIN ist es, jungen Nachwuchswissenschaftlerinnen der Universitat Basel wahrend eines Jahres einen ver-
tieften Einblick in die Industrie zu ermdglichen und sie dadurch in ihrer Entscheidung zu unterstiitzen, ob sie eine
Karriere in der (Gross-)Industrie anstreben, eine Laufbahn als Wissenschaftlerin an der Universitat weiterverfolgen
oder eine andere berufliche Perspektive ins Auge fassen wollen. Die Mentees werden dabei von einer Fihrungs -
oder Fachperson von Novartis (Mentor/in) begleitet und individuell unterstiitzt. Im Rahmenprogramm werden the-
menspezifische Inhalte und aktuelle Fragen wie Laufbahnplanung oder Work-Life-Balance vertieft, gleichzeitig bie-
tet es informelle Gelegenheiten zur Erweiterung der individuellen Netzwerke.

Die Teilnehmenden des vierten WIN Durchgangs :

Im vierten Durchgang 2004/05 nahmen 27 Wissenschaftlerinnen der Universitat Basel teil, 20 aus naturwissen-
schaftlichen Disziplinen und 7 aus anderen Wissenschaftsbereichen. Von Seiten der Novartis waren 13 Mentorin-
nen und 14 Mentoren engagiert. Bei der Auswahl der Mentor/innen wurde im vierten Durchgang ein Schwerpunkt
auf die Forschung gelegt, so dass 16 der Mentor/innen aus dem Novartis Institute of Biomedical Research (NIBR)
rekrutiert werden konnten. Weitere Mitarbeitende vertraten die Unternehmensbereiche Novartis Pharma (6), Animal
Health (2) und Novartis International (3). Das Durchschnittsalter der Mentor/innen lag bei 44 Jahren und ihre durch-
schnittliche Betriebszugehdrigkeit bei 11 Jahren. Setzt man diese Zahlen dem Durchschnittsalter der Mentees von
30,5 Jahren gegentber, zeigt sich der klassische Ansatz des One-to-One-Mentoring, bei welchem eine altere Per-
son einer jingeren Person ihre vielseitigen Berufs - und Lebenserfahrungen weiter gibt.

Die Evaluation wurde in Form einer schriftlichen Befragung aller Mentees und Mentor/innen rund vier Monate nach
Abschluss des offiziellen Mentoringjahres durchgefiihrt. Der Ricklauf von 80% zeugt vom hohen Engagement und
vom Commitment aller Beteiligten.

WIN — auch im vierten Durchgang ein mehrfacher Gewinn:

Die Resultate zeigen, dass WIN seine Zielsetzungen wiederum erreichen konnte und fur die grosse Mehrheit der
Beteiligten als sehr positiv und Gewinn bringend eingeschatzt wird. Fir die Mentees waren die wichtigsten Erfolgs-
faktoren das Kennenlernen verschiedener Berufsbilder, die Vermittlung von Kontakten zu Novartis-Mitarbeitenden
und die berufliche Unterstiitzung durch den Mentor oder die Mentorin. Bei einer Mehrheit hat WIN zu einer Lauf-
bahnentscheidung beigetragen. Allerdings sind mehr Mentees als bei friiheren Durchgangen hinsichtlich ihrer Lauf-
bahnentscheidung noch ambivalent. Diese Tatsache kénnte mit der relativ grossen Gruppe von Wissenschaftlerin-
nen, die Einblick in den Bereich Research erhielten, zusammenhé&ngen. Die dortigen Herausforderungen an weibli-
che Nachwuchskréfte sind pointiert und gipfeln in der Herausforderung, ein Postdoc-Degree zu erlangen, den Zeit-
punkt der Familiengriindung nicht zu verpassen und dabei realistische Perspektiven der Vereinbarkeit von Familie
und Karriere vor Augen halten zu kénnen. Vorteile an einer Stelle in der Industrie werden in den guten Laufbahn-
und Karrieremdglichkeiten, im Lohn und den Anstellungsbedingungen aber auch im Praxisbezug und in den Még-
lichkeiten der Teamarbeit gesehen. Fur eine Stelle an der Universitéat hingegen spricht primér die Freiheit der For-
schung. Die Mentor/innen erlebten ihre Aufgabe als persénliche Genugtuung und konnten vor allem durch eine
Horizonterweiterung und die Vertiefung ihrer Coaching-Kompetenzen profitieren. Bei den Mannern trug WIN zusatz-
lich dazu bei, dass sie mehr Verstandnis fir karriereorientierte Frauen gewinnen konnten. Vor dem Hintergrund der
positiven Erfahrungen wirde sich die grosse Mehrheit wieder als Mentor/in zur Verfiigung stellen, dies zum persén-
lichen Gewinn und zum Nutzen des Unternehmens. Fiir die beiden Unternehmen steht als Gewinn die Publicity im
Zentrum und ein allgemeiner Sensibilisierungseffekt fir Gender- und Diversitythemen. Dieser Sensibilisierungspro-
zess findet insbesondere auch bei den am Programm direkt und indirekt beteiligten Personen statt. So erfahren An-
gehdrige des (oberen) Managements und damit wichtige Entscheidungstrager/innen Mentoring ds erfolgreiche
Massnahme zur Forderung von qualifizierten und ambitionierten weiblichen Nachwuchskraften. Das vordergriindig
als ,Frauenférderungsmassnahme* lancierte Programm entfaltet damit ein Sensibilisierungspotenzial, welches in
Zukunft noch verstarkt genutzt werden kann. Als Pluspunkte im Konzept von WIN treten die Pogrammstruktur und
die gute Organisation hervor, aber auch die Workshops und Zusatzangebote werden positiv beurteilt. Bei einer
Mehrheit der Beteiligten besteht ein Interesse, das durch WMIN entstandene Netzwerk weiter zu pflegen und ein
grosser Teil der Mentees hatte nach Abschluss des Programms bereits personliche Kontakte zu den Mentor/innen.

Kontinuierlicher Verbesserungsprozess:

Die Resultate der Befragung zeigen auch Optimierungsmdglichkeiten. So muss beispielsweise der Zeitfaktor ge-
geniber den Teilnehmenden expliziter thematisiert werden. Das Angebot an Assessments fur die Mentees ist zu
Uberprifen, wie auch das zusatzliche Unterstiitzungsangebot fir Mentor/innen. In den vereinzelten kritischen Fallen
des Matchings bzw. des fehlenden Engagements von Seiten der Mentee ist das Projektteam gefordert, gezielte Un-
terstutzung zu bieten. Weiter ist zu Uberprifen, ob und wie das Netzwerk der inzwischen grossen Gruppe an ehe-
maligen WIN Teilnehmenden durch organisierte Treffen zusatzlich aufrecht erhalten und aktiviert werden kann.
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2 Das Mentoringprogramm WIN

Im Frihling 2005 startete der finfte Durchgang des Mentoringprogramms WIN — women into industry
mit 25 Duos. Ziel des Cross-Mentoringprogramms zwischen Novartis und der Universitat Basel ist es,
Akademikerinnen, die sich auf einer fortgeschrittenen wissenschaftlichen Qualifikationsstufe befinden
(Dissertation, Habilitation und Postdoc) in der Entscheidung zu unterstutzen, ob sie eine Karriere in der
Industrie oder eine wissenschaftliche Laufbahn anstreben bzw. einen anderen beruflichen Weg wahlen
wollen. Dabei werden die Mentees wahrend einem Jahr von einer Fuhrungs- oder Fachperson von No-
vartis in einer One-to-one-Beziehung begleitet. Die Mentees lernen Jobmdglichkeiten in der Industrie
und speziell bei Novartis kennen, klaren das eigene berufliche Profil, profitieren vom Wissen und Kan-
nen einer erfahrenen Personlichkeit und Mitarbeiter/in von Novartis und erweitern ihr Netzwerk, auch
dasjenige zu anderen jungen Wissenschaftlerinnen (Peers). Das Rahmenprogramm setzt themenspezi-
fische Impulse und informiert Uber Fragen der Berufstatigkeit junger qualifizierter Nachwuchsfrauen in
einem internationalen Grossunternehmen. Die Programmsprache ist mit Blick auf die Anbindung der
Mentees an die Universitat Basel und auf erweiterte Vernetzungsmoglichkeiten Deutsch. Es werden
aber bei allen Teilnehmenden gute Englischkompetenzen vorausgesetzt, dies in Anbetracht der Firmen-
sprache bei Novartis und einigen englischen Programmteilen bei WIN.

Mit der sorgfaltigen Auswertung jedes einzelnen Durchganges werden der Erfolg von WIN uberprift so-
wie Zielsetzung, Konzept und Rahmenprogramm regelmassig einer Qualitatsprifung unterzogen. Die
vorliegende Evaluation fasst die Ergebnisse und Erfahrungen des vierten Durchgangs (2004/05) zu-
sammen.
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2.1 Eckdaten von WIN 4

Ubergeordnete Zielsetzungen von WIN (geméss Konzept)

Das Konzept von WIN geht von einer vierfachen Zielsetzung aus: Die Mentees haben die Gelegenheit,
Fragen bezlglich personlicher Laufbahngestaltung zu klaren und Mdoglichkeiten einer beruflichen Tatig-
keit in der Industrie zu erkennen. Sie definieren zu Beginn des Programms ihre individuellen Zielsetzun-
gen, die fur das Mentoringjahr wegweisend sind. Die Mentorinnen und Mentoren geben berufliches
Wissen und Erfahrungen weiter und gewinnen an Coachingkompetenzen. Mentees und Mentor/innen
erweitern und vertiefen ihre Netzwerke und erleben eine personliche Bereicherung durch die Begeg-
nung mit der Mentoringpartnerin oder dem Mentoringpartner. Insgesamt ermdglicht das Programm allen
Beteiligten eine ,Horizonterweiterung”. Fir die beiden Organisationen schliesslich, Novartis und die
Universitat Basel, bedeutet das Programm einen Image- und Attraktivitatsgewinn, allenfalls kommt es zu
Anstellungsverhaltnissen zwischen Novartis und (ehemaligen) Mentees.

Die Bausteine des Mentoringprogramms WIN, 4. Durchgang

Kern des Mentoringprogrammes bilden die individuellen Treffen zwischen der einzelnen Mentee und ih-
rer Mentorin oder ihrem Mentor; diese Treffen finden in der Regel ca. monatlich statt. Zusatzlich werden
Kontakte zu weiteren Job-Inhaber/innen von Novartis vermittelt, so dass die Mentee verschiedenste Be-
rufsbilder kennen lernen kann.

Drei Workshops bilden als feste Inseln das gemeinsame Rahmenprogramm. Sie finden zu Beginn, in
der Mitte und am Ende des Mentoringjahres mit allen Beteiligten statt. Im vierten Durchgang von WIN
waren es folgende Anlasse und Inhalte:

Kick-Off-Meeting im April 04: Einfihrung ins Mentoring allgemein und Informationen zum WIN Pro-
gramm, erste Ubersicht tiber die Organisation Novartis, individuelle Zielsetzungen der Mentees fir
das Mentoringjahr. Grussworte durch Mitglieder des Steuerungsausschusses. Apéro.

Zwischenworkshop im Oktober 04: Vertiefte Einfihrung in die Organisation Novartis, Referat ,Social
Informatics”, gemeinsame Standortbestimmung und Erfahrungsaustausch unter Mentees und Men-
tor/innen, Informationen zu Assessments und Laufbahntests. Apéro.

Schlussworkshop im April 05: Programmrtckblick und Auswertung, Selbstbild (Mentor/innen) und
Fremdbild (Mentees) zu ausgewahlten Kulturaspekten von Novartis, ,Surprise der Mentees fur die
Mentor/innen als Dank fur ihr Engagement, Ubergabe von Teilnahme-Urkunden. Gemeinsames
Nachtessen.

Spezielle Angebote fir die Mentor/innen: Die Mentorinnen und Mentoren wurden in einer zweistindi-
gen Einfihrungsveranstaltung auf das Mentoringjahr und auf ihre Rolle als Mentor/in vorbereitet. Nach
erfolgtem Start des Programmes erhielten sie im Rahmen eines Lunches die Gelegenheit zu einem Er-
fahrungsaustausch untereinander und mit der Projektleitung.

Spezielle Angebote flir Mentees: Als unterstiitzendes Angebot im Bereich der beruflichen und person-
lichen Standortbestimmung und Laufbahnplanung hatten die Mentees Gelegenheit, ein personliches
Profil zu erstellen (Myers-Briggs-Typen-Indikator/MBTI oder Master Management). Im Rahmen eines In-
formationsanlasses durch Novartis HR erhielten die Mentees Einblick in firmeninterne Prozesse bei an-
stehenden Stellenbesetzungen und Tipps zu einer erfolgreichen Bewerbung.

Selbstorganisierte Treffen der Mentees: Eine zu Beginn des Mentoringjahres konstituierte ,Projekt-
gruppe Mentees", in der vierten Programmrunde bestehend aus 7 Mentees, organisierte in Eigeninitiati-
ve mehrere informelle Treffen fur alle Mentees von WIN 4. Diese Treffen, die teilweise auch thematisch
ausgerichtet wurden, dienten insbesondere der Vernetzung unter den Mentees und trugen dem Peer-
Gedanken Rechnung.

Networking: Mit den informellen Teilen der Workshops und durch die Unterstiitzung der Mentees beim
Aufbau des Netzwerkes untereinander (Peer-Mentoring) wurde dem Aspekt der Netzwerkerweiterung
Rechnung getragen.
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Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer von WIN 4

Im 4. Durchgang nahmen 27 Duos teil, eine im Vergleich zu den vorhergehenden Durchgangen grosse
Gruppe (1. Durchgang 2001/02 22 Duos, 2. Durchgang 2002/03 24 Duos und 3. Durchgang 2003/04 25
Duos). Die 27 Frauen wurden aufgrund eines Anforderungsprofils aus 76 qualifizierten Bewerberinnen
ausgewahlt.

Das Konzept von WIN sieht vor, dass der Grossteil der Mentees aus naturwissenschaftlichen Studien-
richtungen rekrutiert wird und rund ein Viertel der Mentees andere Fachbereiche vertritt. Bei WIN 4
nahmen 15 Naturwissenschaftlerinnen teil, 2 Frauen mit interdisziplinarem naturwissenschaftlichem Hin-
tergrund, 3 Mentees vertraten die Pharmazie, 2 die Medizin, 2 die Jurisprudenz, 2 die Geisteswissen-
schaften und eine Mentee die Wirtschaftswissenschaften.

Die 13 Mentorinnen und 14 Mentoren kamen aus verschiedenen Unternehmensbereichen von Novartis.
Beim vierten Durchgang wurde ein Schwerpunkt auf den Novartis internen Bereich ,Research” gelegt,
so dass aus dem ,Institute of Biomedical Research (NIBR)* 16 Mentor/innen (13 Manner und 3 Frauen)
rekrutiert werden konnten. Weitere Herklinfte der Mentor/innen: 6 aus Pharma, 2 aus Animal Health und
3 aus Novartis International.

Das Durchschnittsalter der Mentor/innen lag bei 44 Jahren und ging von der 29-jahrigen Mentorin bis hin
zum 57-jahrigen Mentor. Im Schnitt arbeiteten die Mentor/innen seit 11 Jahren bei Novartis, hier reicht
die Spannweite von 2 Dienstjahren bis zu 24 Dienstjahren.

Die Mentees waren durchschnittlich 30.5 Jahre alt* und haben mit zwei Ausnahmen (noch) keine Kin-
der. Vier Mentees haben neben WIN bereits andere Unterstiitzungs- oder Férderangebote genutzt (2
Schweizerischer Nationalfonds SNF, 1 Mentoring Deutschschweiz, 1 Deutsche Studienstiftung).

2.2 Evaluation von WIN 4

Ziele und Methoden

Nach jedem Durchgang wird in Form einer schriftichen Befragung aller Teilnehmenden die Zielerrei-
chung (Ergebnisevaluation) und der Verlauf sowie die Gestaltung des Mentoringjahres (Prozessevalua-
tion) kritisch beleuchtet und die Zufriedenheit und der Gewinn fir die Beteiligten erfragt. Weitere Infor-
mationsgefasse fur die Schlussevaluation sind Rickmeldungen aus den Workshops, insbesondere aus
dem Schlussworkshop, wo explizit ein gemeinsamer Rickblick auf das Mentoringjahr integriert ist. Die
Resultate ermoglichen einerseits Transparenz nach aussen, andererseits kann das Konzept nach jedem
Durchgang kritisch reflektiert werden und wo nétig kénnen Anpassungen erfolgen.

Die Schlussevaluation wurde als halbexterne Evaluation von der Fachberaterin des Programms durch-
gefuihrt. Grundlage bildete je ein Fragebogen fir die Mentees und Mentor/innen, welcher an alle Teil-
nehmenden in englischer und deutscher Sprache elektronisch verschickt wurde (je 27 Mentees und
Mentor/innen).

Ricklauf

Die Befragung wurde im September 2005 durchgefihrt. Insgesamt konnten die Fragebogen von 23
Mentees und 20 Mentor/innen’ ausgewertet werden. Dies entspricht einem erfreulichen Ricklauf von
80% (85% bei den Mentees und 74% bei den Mentor/innen3).

! Das Durchschnittsalter bezieht sch auf die befragten Mentees, d.h. auf 85% der Mentees von WIN 4.

2 Bei 18 Duos haben beide Beteiligten geantwortet, von einem Duo ist keine Riickmeldung eingegangen. Ein Duo hat wegen friih-
zeitigem Abbruch des Programms (Wegzugs der Mentee) auf das Ausfillen verzichtet, sich aber per Email bei der Evaluatorin
gemeldet und einige Aussagen zum Programm gemacht, die ebenfalls in die Evaluation eingeflossen sind.

3 Bei den Mentor/innen haben je 10 Frauen und Manner geantwortet.
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3 Resultate

Im folgenden Kapitel 3 werden die Ergebnisse der Evaluation dargestellt, in Kapitel 4 wird ein zusam-
menfassendes Fazit gezogen, die Resultate vor dem Hintergrund der vorangehenden Durchgéange
kommentiert und schliesslich Vorschlage fur Optimierungen in der Programmgestaltung gemacht.

3.1 Gewinn fir die Beteiligten

Erfolgsfaktoren aus der Perspektive der Mentees

Die Mentees wurden um eine Einschatzung gebeten, inwieweit zehn vorgegebene Aspekte von WIN
dazu beigetragen haben, dass das Mentoringjahr fur sie zu einem Erfolg wurde (vgl. Abb. 1). Als wich-
tigste Erfahrungen erweisen sich das Kennenlernen von verschiedenen Berufsbildern innerhalb der No-
vartis und die Vermittlung von Kontakten zu Novartis Mitarbeitenden durch die Mentor/innen. Ebenfalls
zentral war fir die Mentees die Unterstiitzung durch den Mentor oder die Mentorin, wobei der berufs-
spezifische Beitrag als wichtiger erachtet wird als die Unterstiitzung bei persoénlichen Fragen, bei Lauf-
bahnfragen oder seine bzw. ihre Funktion als Rollenvorbild. Auch die Zusatzangebote fur die Mentees,
der Zeitpunkt von WIN innerhalb der akademischen Laufbahn und de WIN-Workshops sind aus Sicht
der Mentees bedeutend, allerdings etwas weniger als die vorhergehenden Aspekte. Am wenigsten rele-
vant wird der Kontakt zu den Mit-Mentees eingeschatzt.

Kennenlernen von Berufsbildern | 3.6

Vermittlung von Novartis internen Kontakten | 35

Unterstiitzung bei berufsspezifischen Fragen 3.0

Zusatzangebote fur Mentees 3.0

Zeitpunkt von WIN in der Laufbahn | 29

WIN-Workshops | |29

Mentor/in als Rollenvorbild | 2.7
Unterstiitzung bei personlichen Fragen | l | 2.7
Unterstutzung bei Laufbahnfragen | l | 2.7
Kontakt zu Mit-Mentees | l |25

Abbildung 1: Erfolgsfaktoren fur die Mentees (N=23)
(Mittelwerte der Skala 4 = ausschlaggebend, 3 = eher wesentlich, 2 = eher unwesentlich, 1 = keine Bedeutung, Nennungen auf
die Frage: ,Inwiefern haben folgende Aspekte dazu beigetragen, dass das Mentoringjahr fiir Sie zu einem Erfolg wude?*)

Personlicher Gewinn fur die Mentor/innen

Insgesamt nennen die 20 Antwortenden 67 Aspekte als personlichen Profit. Fiir 12 Personen (60%) ist
die ,Allgemeine Horizonterweiterung” ein Gewinn. Fast ebenso viele erwdhnen die Erweiterung ihrer
Coaching-Kompetenzen und die personliche Genugtuung, eigene Erfahrungen nutzbringend an andere
weitergegeben zu haben. Knapp die Halfte fihrt die Reflektion des eigenen Weltbildes und der eigenen
Erfahrungen als Gewinn an und noch gut ein Drittel hat dank WIN das interne Netzwerk erweitert. Eine
Mehrheit der Mentoren konnte ihr Verstandnis fir die Anliegen berufstatiger karriere-orientierter Frauen
erhéhen (7 Nennungen, ausschliesslich Manner). Die weiteren Aspekte werden nur von einer Minderheit
der Befragten genannt (vgl. Abb. 2).
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Abbildung 2: Personlicher Gewinn fiir die Mentor/innen (N=20, 10 Frauen und 10 M&nner)
(Anzahl Nennungen auf die Frage ,Welche der folgenden Erfahrungen haben Sie durch WIN dazu gewonnen?*)

3.2 Laufbahn(entscheidungen) der Mentees

Berufliche Situation zu Beginn und nach Abschluss von WIN

Von den 23 befragten Mentees waren zu Beginn von WIN 21 Doktorandinnen und 2 Postdoc. Wahrend
dem Mentoringjahr haben 8 Frauen ihr Doktorat abgeschlossen. Fir vier Mentees gab es Veranderun-
gen hinsichtlich der Anstellung. So konnte eine der Mentees bei Novartis Pharma eine Stelle antreten,
eine weitere Mentee bei der Firma Bioreba AG und eine Mentee Ubernahm eine Teilzeitstelle in einer
Apotheke. Eine Mentee ist zur Zeit arbeitslos und auf Stellensuche. Die anderen 19 Mentees sind beim
gleichen Arbeitgeber tatig wie zu Beginn des Mentoringjahres, wobei die Mehrheit tber eine Anstellung
bei der Universitat Basel im Rahmen ihrer Dissertation bzw. ihres Postdocs verflgt.

Universitat und Industrie als kiinftige Arbeitgeberinnen

Auf die Frage, welche Griinde fir und welche gegen eine Stelle in der Industrie bzw. an der Universitat
sprechen, werden vielfaltige, teilweise auch widerspriichliche Einschatzungen gemacht (vgl. Abb. 3).
Fur eine Stelle in der Industrie sprechen insbesondere die guten Laufbahn- und Karriereméglichkeiten
und die Zusammenarbeit in (interdisziplindren) Teams. Auch die Arbeitszeit spricht fir eine Stelle in der
Industrie und die Strukturen — etwa die Regelung von Verantwortlichkeiten oder die Projektfinanzierung.
Zitate: ,Gute Karrierechancen und Mdglichkeiten zur persénlichen Veranderung®, ,mehr Lohn*, ,geregel-
te Anstellung®, ,anwendungsorientierte Forschung®, ,interdisciplinary work*, ,bessere Arbeitszeit", “fami-
lienfreundlicher als Uni*, “teilweise Mdoglichkeiten zur Teilzeitarbeit®, “Finanzierung ist sichergestellt®,
“Vorgesetzte sind ebenfalls Rechenschaft schuldig und kdnnen nicht tun und lassen was sie wollen.*

Gegen eine Anstellung in der Industrie werden neben der mangelnden Forschungsfreiheit wiederum die
Strukturen und die Arbeitszeit vorgebracht. Bei den Strukturen ist es vor allem der gewinnbringend ori-
entierte, von Restrukturierungen gepragte Grosskonzern, welcher negativ erscheint. In Bezug auf die
Arbeitszeit sind ein Viertel der Befragten der Meinung, dass die Gestaltungsmoglichkeiten schlechter
sind als an der Universitat. Zitate: ,Geringere Einflussnahmemoglichkeiten auf Projektauswahl®, ,vorge-
gebene Forschungsrichtung®, ,zu grosse Grosskonzerne®, ,very dependent to new company policies
that may move or close groups or departments®, ,weniger flexible Arbeitszeitgestaltung, schwieriger ver-
einbar mit Familienpflichten®, ,sehr hoher Arbeits- und Zeitdruck mit geringen Méglichkeiten zur person-
lichen Zeiteinteilung.”

Fur eine Stelle an der Universitat spricht mit 17 Nennungen primar die Freiheit der Forschung: hier
kann nach persoénlichen Interessen mit viel Gestaltungsspielraum und ohne direkten Nutzlichkeitsbezug
geforscht werden, hier kann die ,passion for science" ausgelebt werden. An zweiter Stelle wird die freie
Einteilungsmoglichkeit der Arbeitszeit als Pluspunkt erwahnt, ebenfalls fir die Universitat sprechen fur
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einige der Befragten die universitaren Strukturen, insbesondere die personlichen Freiheiten. Zitate: ,In
meinen Augen spannendere, da freie Forschung®, “more freedom in research if this is the area of inte-
rest”, “Grundlagenforschung méglich ohne zu befiirchten, dass einem das Projekt gestrichen wird", ,fle-
xible Arbeitszeiten und Zeiteinteilung®, ,Mdoglichkeit, Teilzeit zu arbeiten®, ,Unstrukturiertheit”, ,viel per-

sonliche Freiheit"

Die Strukturen werden aber von mehr Personen als Argument aufgefiihrt, welches gegen eine Stelle an
der Universitat spricht. Hier geht es insbesondere um die mit ihnen verbundenen Notwendigkeiten der
eigenen Mittelbeschaffung fir die Forschung und die starke Hierarchie, in welcher die Professor/innen
.niemanden Rechenschaft ablegen“ missen. Als klarer Negativpunkt werden weiter die primar auf das
Erreichen einer Professur ausgerichteten eingeschrankten Laufbahn- und Karriereméglichkeiten gese-
hen. Negativ wird auch die grosse Konkurrenz bzw. die mangelnde Verfiigbarkeit von Stellen an der U-
niversitat erwahnt. Weiter gegen die Universitat sprechen der mangelnde Praxisbezug der Forschung
und die schlechte Situation in Bezug auf Lohn und Anstellungsbedingungen. Zitate: ,Stéandige Geldmit-
telbeantragung fur Projekte”, ,extreme (Manner-)Seilschaften, zuwenig leistungsbezogene Forderun-
gen*, ,neben der Position des Professors wenig bis gar keine anderen Karrieremoglichkeiten®, ,Schwie-
rigkeiten auf lange Sicht einen Arbeitsplatz zu finden®, ,enorme Konkurrenz®, ,sehr theoretisches Arbei-
ten mit wenig praktischer Anwendung”, ,lack of job security, low salary, extra time of work not paid”.

Freiheit der Forschung

Laufbahn- und Karrieremdglichkeiten

Arbeitszeit

Lohn, Anstellungsbedingungen
Praxisbezug

Zusammenarbeit

Andere Aspekte

Verfugbarkeit von Stellen, Konkurrenz

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

pro Industrie B contra Industrie E pro Universitat B contra Universitat

Abbildung 3: Argumente fir und gegen eine Stelle in der Industrie bzw. an der Universitat (N=23)
(Anzahl Nennungen auf die Frage ,Welche Griinde sprechen fiir Sie FUR und GEGEN eine Stelle in der Industrie bzw. an der
Universitat?")

Das Bild eines Grosskonzerns ist bei 16 der 23 Befragten positiver oder deutlich positiver geworden.
Bei einem Viertel (6 Mentees) hat sich keine Anderung ergeben und nur bei einer Person ist das Bild
eher negativer geworden. In den ergdnzenden Bemerkungen wird mehrfach darauf hingewiesen, dass
das Bild vor allem konkretisiert und differenziert werden konnte, was auch die oben beschriebenen Pro-
und Kontra-Argumente verdeutlichen.

Die Perspektive der Mentor/innen

8 der 20 Mentor/innen (40%) eachten die berufliche Qualifikation und die Einstiegschancen der Men-
tees als gut oder sehr gut. Fur eben so viele sind die Qualifikationen ebenfalls gut oder sehr gut, die
konkreten Einstiegschancen hingegen abhangig von weiteren Faktoren. Genannt werden der Arbeits-
markt, die Fachrichtung (wobei fiir die Geisteswissenschaftlerinnen schlechtere Einstiegschancen gese-
hen werden) und eine weitergehende Qualifizierung (Postdoc), insbesondere bei einer Tatigkeit in der
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Forschung. Zitate: ,Die Qualifikation meiner Mentee war ausgesprochen gut und ich bin davon lber-
zeugt, dass sie eine gute Einstiegschance in der Industrie hat.“ ,Meine Mentee hat als Naturwissen-
schaftlerin gute Einstiegschancen (...), fir Geisteswissenschaftler stelle ich das in Frage.” “I estimate
professional qualification as high in my mentee as well as in the co-mentees (...) it is rather due to the
current lack of available positions than lack of skills that prevent a successful joining of the company.”
.FUr Wissenschaftler/innen, die eine Karriere in der Forschung anstreben, ist i.d.R. ein Postdoc erforder-
lich.“ “In meinem Fall gab es eine geringe fachliche Uberlappung, so dass mir eine Bewertung schwer
fallt.”

Laufbahnentscheidungen konkret

Bei einer Mehrheit der Mentees hat WIN zu einer Laufbahnentscheidung beigetragen (vgl. Abb. 4).
Beinahe die Halfte hat sich durch die Erfahrung bei WIN fur eine Laufbahn in der Industrie entschieden
und bei einer Mentee hat WIN dazu beigetragen, dass sie eine Stelle in der Industrie angetreten hat. Ein
gutes Drittel der Wissenschaftlerinnen ist noch unschlissig, ob sie in der Industrie arbeiten mdéchte oder
nicht, eine Person hat sich bereits dagegen entschieden. Drei Befragte schliesslich sind sicher, @éne
wissenschaftliche Karriere weiter verfolgen zu wollen.

Stelle in Industrie 1

Entscheid flr Industrie
und Stellensuche

Entscheid gegen Industrie 1

Entscheid fur
wissenschaftliche Karriere

10

Noch unschlussig, ob
Karriere in Industrie

Abbildung 4: Personlicher Laufbahnentscheid und der Beitrag von WIN (N=23)
(Anzahl Nennungen auf die Frage: ,WIN hat dazu beigetragen, dass ich heute...“)

3.3 Die Tatigkeit als Mentor/in

Konzept und Zielsetzungen von WIN kongruent

WIN ist aus Sicht der grossen Mehrheit der Mentor/innen uneingeschrankt ein geeignetes Programm,
um den Nachwuchswissenschatftler/innen die Moglichkeit einer Tatigkeit in der Industrie nahe zu brin-
gen. WIN bietet ihrer Ansicht nach eine einmalige Gelegenheit, einen differenzierten und breiten Einblick
in die Welt der Industrie zu gewinnen, in Netzwerke eingefiihrt zu werden sowie Fragen und Perspekti-
ven mit bereits in der Industrie tatigen Personen zu diskutieren. Zitate: ,Die direkten Gesprache mit in-
dustrieforscher/innen, in Kombination mit den Workshopprogrammen sind eine Informationsquelle, die
anderweitig so nicht angeboten ist.” “Great insights into industry.” "Es ist nicht einfach fiir Aussenste-
hende, ins Netzwerk unserer Firma miteinbezogen zu werden.”

Drei Personen bringen Vorbehalte an und erachten WIN nur teilweise als geeignet. Eine schrankt ein,
dass die gebotenen Mdglichkeiten nicht von allen Mentees wirklich genutzt werden, die andere glaubt,
dass es aufbauend auf WIN ein gezieltes Trainee-Programm braucht, um sie wirklich fur die Industrie zu
gewinnen. Eine schliesslich weist darauf hin, dass die Zeit fiir beide Beteiligten ein Problem ist.
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Herausforderungen fir die Mentor/innen

Mit drei Ausnahmen waren alle Befragten in ihrer Tatigkeit als Mentor/in mit besonderen Herausforde-
rungen konfrontiert. Im Vordergrund stehen dabei zwei Aspekte: geniligend Zeit zu finden und die geeig-
neten Gesprachspartner/innen fir die Mentee ausfindig zu machen. Je zweimal erwahnt werden die
Herausforderung, in Erfahrung zu bringen, was fir die Mentee hilfreich sein kénnte sowie der Ungang
mit mangelnder Initiative der Mentee.

Zusétzliche Unterstitzung fir die Mentor/innen

Die Mehrheit der Mentor/innen hatte sich keine zusatzliche Unterstitzung gewinscht, eine beachtliche
Minderheit von gut einem Drittel hingegen schon. Die Wiinsche dieser sieben Personen sind vielfaltig:
dreimal wird die Unterstitzung bei der Suche nach geeigneten Ansprechpersonen genannt, zweimal der
Wunsch nach zusétzlichen gemeinsamen Treffen. Weitere Stimmen beziehen sich auf den Wunsch &-
ner Person nach einer Zwischenbilanz mit dem WIN Team, da die Zusammenarbeit mit ihrer Mentee mit
Schwierigkeiten verbunden war. Eine andere erwartet ein klares Commitment des Unternehmens, mehr
Frauen ins Kader zu rekrutieren.

Bereitschaft, wieder Mentor/in zu sein

80% oder 16 der befragten Mentor/innen wiirde sich grundsatzlich wieder fir die Aufgabe zur Verfigung
stellen. Begriindet wird dies sowohl mit dem persdnlichen Gewinn als auch mit dem Nutzen fir das Un-
ternehmen. Drei Personen waren noch eventuell dazu bereit — aus Zeitgriinden oder aus der Beflirch-
tung heraus, dass ein zu haufiges Mentoring zum Routineprogramm werden kénnte. Eine Person wiirde
sich nicht mehr zur Verfiigung stellen — mit der Begriindung, es gabe geniigend Kolleg/innen, welche im
Programm mitmachen wirden. Zitate: ,Macht Spass, erweitert den eigenen Horizont, gibt Mdglichkeit
zum Ausbau des eigenen Netzwerkes.” ,Ein Blick tber den Tellerrand.” ,| am interested in expanding
the female management and leadership pool in Novartis and want to ‘walk the talk"."

3.4 WIN - das Konzept unter der Lupe

In offenen Fragen wurden Mentees und Mentor/innen die Gelegenheit gegeben, positive Aspekte und
Verbesserungsmaglichkeiten in Bezug auf die Programmgestaltung von WIN zu nennen.

Bei den Mentees nennen 19 Personen insgesamt 34 Pluspunkte, welche ihnen besonders gut gefallen
haben. Am haufigsten erwahnt wird die Programmstruktur, gefolgt von der Organisation sowie den
Workshops und konkreten Zusatzangeboten. Mehrere Mentees streichen den Freiraum und die damit
verbundene Selbstverantwortung als Positivpunkt heraus.

Mit zwei Ausnahmen nennen auch alle Mentor/innen positive Aspekte (insgesamt 26 Nennungen). Am
haufigsten erwahnt werden auch von ihnen die Programmstruktur sowie die gute Organisation. Weiter
positiv erlebt wurden die Workshops, die Moglichkeit des Networkings, die flexible Gestaltungsmdoglich-
keit der Begleitung sowie der Austausch im Mentoring-Duo.

Die Befragten nennen auch Verbesserungsmaoglichkeiten in der Programmgestaltung. 13 Mentees
machen insgesamt 14 Vorschlage. Am haufigsten gewiinscht wird eine Veranderung der Programmges-
taltung durch die Aufnahme von neuen Inhalten — etwa regelméassige Vorlesungen, Bewerbungstrai-
nings etc. — oder haufigeren Workshops. Der Wunsch nach starkerem Einbezug des Englischen wird
zweimal aufgefihrt.

Bei den Mentor/innen machen 12 Personen 15 Verbesserungsvorschlage. Auch sie beziehen sich auf
die Workshops und die Programmgestaltung. Bei den Workshops geht es primar um eine Optimierung
des zeitlichen Aufwands fir die Mentor/innen, etwa durch kirzere Treffen oder gezieltere Anwesenheit.
Bei der Programmagestaltung werden verschiedene Vorschlage fur weitere Programmteile gemacht. Da-
bei werden Aktivitdten zur Intensivierung des Austauschs zwischen Mentor/in und Mentee bzw. unter
den Mentor/innen sowie weitere Zusatzangebote (z.B. Dokumentation ,Ubersicht tiber Novartis* als Hilfe
fur Mentor/innen, Stylingberatung und Grundlagen der Kommunikation fiir Mentees) erwahnt. Sehr ver-
einzelt werden Stimmen in Bezug auf die Selektion der Mentees und auf das Matching laut. So findet ei-
ne Person, es sollten keine Mentees rekrutiert werden, die sich nicht fir die Industrie interessieren, oder
eine andere, das Matching sollte besser vorgenommen werden.
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Die Mentees wurden im Fragebogen aufgefordert, zehn verschiedene Programmbausteine hinsicht-
lich ihrer Natzlichkeit einzuschatzen (vgl. Abbildung 5). Besonders positiv werden der Kick-Off-
Workshop und die Gelegenheiten zum informellen Austausch beurteilt. Der Schluss-Workshop, das
Mentor/innen-Portrait ,Who is Who", das Bewerbungstraining sowie das Testverfahren ,Myers-Briggs-
Typen-Indikator/MBTI* werden ebenfalls als hilfreich erachtet”. Zwischen durchschnittlich und sehr hilf-
reich bezeichnet werden der Vortrag ,Entstehung eines Medikamentes® und das Testverfahren ,Master
Management*. Insgesamt noch als durchschnittlich hilfreich erachtet wird der Karriere-Anker, welcher
von neun Antwortenden je drei sehr hilfreich, durchschnittlich und wenig hilfreich einschatzen. Am kri-
tischsten beurteilt wird das Referat ,Social Informatics”, welches 9 von 17 Antwortenden als wenig hilf-
reich bezeichnen.

Kick-Off-Workshop ' ' ' : 27
Gelegenheiten fir informellen Austausch | l l l l l | 2.6
Bewerbungstraining | l l l | 2.5
MBTI | l l l | 2.5
Schluss-Workshop | l l l l 2.5
Who is Who l l l l 2.5
Referat "Entstehung Medikament" | l l l l | 2.3
Master Management | l l l | | 2.2
Karriere Anker | l l l 2.0
Social Informatics | r r r |16
0.0 0i5 1i0 1f5 2.0 25 3.0

Abbildung 5: Einschétzung von verschiedenen Programmbausteinen und Angeboten durch die Mentees (N=23)
(Anworten auf die Frage ,Wie beurteilen Sie die einzelnen Programmbausteine und speziellen Angebote fiir die Mentees, falls Sie
davon Gebrauch gemacht haben?*, Skala 3 = sehr hilfreich, 2 = durchschnittlich, 1 = wenig hilfreich)

Einer deutlichen Mehrheit der Mentor/innen hat das Mentor/innen-Portrait , Who is Who" einen persén-
lichen Nutzen gebracht. Inhaltlich begriindet wird diese Einschatzung mit dem Nutzen fir die Kontakt-
herstellung fiir die Mentee und die Mdglichkeit des Kennenlernens von Kolleg/innen.

Exkurs: Angebote der Universitat Basel

Die Angebote der Universitat Basel im Bereich Laufbahnplanung sind den Mentees bekannt und sie be-
urteilen die Information Uber diese als relativ gut. Die Mehrheit der Befragten hat, ausser WIN, allerdings
keines dieser Angebote genutzt. Finf Personen haben von verschiedenen Angeboten — konkret Kursen
und Beratungen — Gebrauch gemacht. Die Mentees, welche eine generelle Einschatzung der Angebote
machen, beurteilen diese als gut oder sehr gut, drei Personen als massigS.

4 Beim MBTI gab es allerdings einige enttduschte Stimmen, da offenbar aufgrund von Informatikproblemen keine Riickmeldungen
zu den Testergebnissen moglich w aren.

5 Auf der verwendeten fiinfstufigen Skala ergeben sich folgende Mittelwerte: Information tiber die Angebote Mittelwert 3.6, gene-
relle Einschatzung der Angebote Mittelwert 4.1. Wiinschenswert wéaren aus Sicht von zwei Befragten mehr Angebote in Englisch
und fur PhD-Studierende.

Schlussevaluation Mentoringprogramm WIN, 4. Durchgang 2004/05 1
Catherine Miller, move, November 2005



3.5 Nachhaltigkeit der Kontakte

Die Perspektive der Mentees

Seit Abschluss von WIN hatten rund zwei Drittel der Mentees personliche Kontakte zu ihren Men-
tor/innen, gut die Halfte zu anderen Mentees und immerhin gut zwei Flnftel mit Mitarbeitenden von No-
vartis. Bei den kiinftig beabsichtigten Kontakten stehen die Mentor/innen klar im Vordergrund: Mit zwei
Ausnahmen beabsichtigen alle Mentees, mit ihnen weiterhin aktiv in Kontakt zu bleiben. Rund zwei Drit-
tel wollen auch mit anderen Mentees und immerhin gut die Halfte auch mit Mitarbeitenden von Novartis
weiterhin Kontakt pflegen (vgl. Tabelle 1).

Kontakt seit Abschluss von WIN [ Aktive Kontaktpflege beabsichtigt

Mit Mentor/in

15 Personen

21 Personen

Mit Mitarbeitenden von Novartis

10 Personen

12 Personen

Mit anderen Mentees

12 Personen

15 Personen

Tabelle 1: Erfolgte und beabsichtigte Kontakte der Mentees (N=23)

Auf die Frage, ob sie an jahrlichen Treffen von ,WIN-Ehemaligen® teilnehmen wirden, antworten 11
Mentees mit ,ja“ und 10 mit ,eventuell“. In den Bemerkungen wird das Interesse an Treffen betont, ein-
schréankend aber festgehalten, dass die Teilnahme eine Frage der Zeit und vor allem auch des Wohn-
orts ware. Angeregt wird, dass die Treffen fur verschiedene Durchgange von WIN gemeinsam erfolgen
konnten, damit auch neue Kontakte mdglich wirden. Zwei Personen wissen bereits jetzt, dass sie an
solchen Treffen nicht teilnehmen wirden, begriinden dies aber nicht naher.

Die Perspektive der Mentor/innen

Etwas mehr als die Halfte der Mentor/innen schétzt die Nachhaltigkeit der Mentoringbeziehung nach
Abschluss des Programms als positiv ein. Sie gehen davon aus, dass der Kontakt — generell oder be-
schrankt auf konkrete Themen — aufrecht erhalten bleibt. Fir vier Mentor/innen ist die Nachhaltigkeit je
nach Situation unterschiedlich, konkret stark abhangig vom Mentoring-Duo und dem Interesse und En-
gagement der Mentee. Funf Personen schatzen die Nachhaltigkeit der Beziehung eher gering ein und
gehen davon aus, dass kaum weitere Kontakte zustande kommen werden. Zitate: ,Ich glaube, dass wir
durch die ahnlichen Interessen auch weiterhin in Kontakt bleiben, nicht als Mentorin und Mentee, son-
dern als Freunde.” “Bin immer noch Anlaufstelle fur Fragen betreffend Novartis (z.B. offene Stellen und
Bewerbung).“ ,Wohl nicht sehr nachhaltig. Meine Mentee wird Basel vermutlich bald verlassen.”“l do
not think so... as mentees are generally focused on short term goals.”

Das eigene Interesse an einer Aufrechterhaltung des Kontaktes ist bei einer Mehrheit von zwélf Men-
tor/innen klar vorhanden und zum Teil sogar gross. Finf Befragte haben ein beschrénktes Interesse —
ihrer Ansicht nach sollte die Initiative von den Mentees kommen. Eine Person hat kein Interesse an &-
ner Aufrechterhaltung des Kontakts, zwei &ussern sich nicht zu dieser Frage. Zitate: ,Gross - ich wirde
gerne wissen, wie der weitere Werdegang ist.” “Wir werden uns ab und zu zum Mittagessen treffen, ich
finde es interessant zu sehen, was sie machen wird.” “Interesse sollte von den Mentees kommen.*
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4 Fazit

4.1 Zusammenfassung der Resultate

Die Evaluation zeigt, dass WIN 4 von der grossen Mehrheit der Beteiligten — Mentees und Mentor/innen
— als sehr positiv und Gewinn bringend eingeschatzt wird.

Fir die Mentees waren die wichtigsten Erfolgsfaktoren im Programm das Kennenlernen verschiedener
Berufsbilder, die Vermittlung von Kontakten zu Novartis-Mitarbeitenden und die berufliche Unterstiitzung
durch den Mentor oder die Mentorin. Auch das Rahmenprogramm wird als relevant erachtet. Dank WIN
ist das Bild eines Grosskonzerns bei einer Mehrheit der Mentees besser geworden. Ebenfalls bei einer
Mehrheit hat WIN zu einer Laufbahnentscheidung beigetragen. Fast die Halfte der Mentees strebt nun
eine Laufbahn in der Industrie an und eine Mentee konnte einen Anstellungsvertrag mit Novartis &b-
schliessen. Ein gutes Drittel der Mentees ist noch unschlissig und eine Minderheit hat sich bereits ge-
gen die Industrie entschieden. Das Attraktive an einer Stelle in der Industrie sind insbesondere die guten
Laufbahn- und Karriereméglichkeiten, Lohn und Anstellungsbedingungen aber auch der Praxisbezug
und die Mdoglichkeiten der Teamarbeit. Fir eine Stelle an der Universitat hingegen spricht primar die
Freiheit der Forschung.

Die Mentor/innen konnten vor allem durch eine Horizonterweiterung und die Vertiefung ihrer Coaching-
Kompetenzen profitieren, aber auch die personliche Genugtuung, eigene Erfahrungen sinnvoll weiter-
zugeben, war vielen wichtig. Bei den Mannern trug WIN zusatzlich dazu bei, dass sie ihr Verstandnis fur
karriereorientierte Frauen erhéhen konnten. Die Mentor/innen erachten WIN insgesamt als geeignetes
Programm zur Gewinnung von Nachwuchs fiir die Industrie. In ihrer Rolle waren fir sie die grossten
Herausforderungen, gentigend Zeit zu finden und geeignete Gesprachspartner/innen fur die Mentees
ausfindig machen zu kénnen. Die Mehrheit von ihnen héatte sich keine zusatzliche Unterstitzung fir ihre
Aufgabe gewilinscht. Vor dem Hintergrund der positiven Erfahrungen wurde sich die grosse Mehrheit
wieder als Mentor/in zur Verfugung stellen, dies zum personlichen Gewinn und zum Nutzen des Unter-
nehmens.

Als Pluspunkte im Konzept von WIN treten die Pogrammstruktur und die gute Organisation hervor,
aber auch die Workshops und Zusatzangebote erhalten gutes Feedback. Verbesserungsvorschlage be-
ziehen sich vor allem auf die Programmgestaltung: Von Seiten der Mentees stehen zusatzliche Angebo-
te im Vordergrund, aus der Perspektive der Mentor/innen hingegen eine Optimierung ihres persoénlichen
Aufwands.

Bei einer Mehrheit der Beteiligten besteht ein Interesse, die durch WIN entstandenen Kontakte weiter
zu pflegen. Eine Mehrheit der Mentees hatte nach Abschluss des Programms bereits persénliche Kon-
takte zu den Mentor/innen und fast alle beabsichtigen, weiterhin in Kontakt zu bleiben. Auch die Men-
tor/innen haben ein — insgesamt etwas weniger klar ausgepragtes — Interesse an weiteren Kontakten.
Die Beziehung durfte vor allem dann nachhaltig sein, wenn genilgend Initiative von Seiten der Mentees
vorhanden ist. Recht viele von ihnen beabsichtigen, mit Mitarbeitenden der Novartis und anderen Men-
tees weiterhin in Kontakt zu bleiben. Die Mentees wiirden ein ,Ehemaligen-Treffen von WIN begrussen.

4.2 Kommentare zu den Ergebnissen

(Vgl. auch Resultate der bisherigen Durchgédnge WIN 1 bis 3 unter http://pages.unibas.ch/win, Link ,Evaluationen®. Nachfolgend
sind inshesondere jene Ergebnisse aufgefihrt, die sich von den bisherigen Resultaten deutlich unterscheiden.)

Rucklauf: Der Gesamtricklauf von 80% erreicht wieder das hohe Niveau von WIN 1, nachdem er bei
WIN 2 und 3 gesunken war (WIN 1 80%, WIN 2: 70%, WIN 3: 63%). Bei den Mentees kommt er sogar
auf 85%. Dies zeugt vom Commitment, welches im Rahmen von WIN implizit eingegangen wird und
welches die Mentees von WIN 4 wiederum als solches wahrgenommen haben.

Teilnehmende: Zum ersten Mal wurde das Alter der Teilnehmenden erhoben. Die Differenz des Durch-
schnittsalters zwischen Mentees und Mentor/innen betragt 13.5 Jahre. Diese Tatsache unterstreicht den
Ansatz des klassischen One-to-One-Mentoring, bei welchem de Mentee insbesondere von der Berufs-
und Lebenserfahrung der alteren Person profitieren kann.
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Erfolgsfaktoren fur die Mentees: Erstmals wurde bei den Erfolgsfaktoren die Mentoringbeziehung dif-
ferenzierter erfragt. Es zeigt sich, dass die berufsbezogene Unterstiitzung durch den Mentor oder die
Mentorin im Gegensatz zur personlichen Unterstiitzung und seiner bzw. ihrer Funktion als Rollenvorbild
im Vordergrund steht.

Erfolgsfaktoren fur die Mentor/innen: Nach vier Durchgéngen sind die individuellen Einschatzungen
von insgesamt 71 Mentorinnen und Mentoren zum Gewinn durch eine Teilnahme bei WIN vorhanden.
Eindeutiger Erfolgsfaktor ist die persénliche Genugtuung, die aus der Aufgabe als Mentor/in hervorgeht.
Diese steht im Zusammenhang mit der Reflektionsmaoglichkeit eigener Erfahrungen und mit der allge-
meinen Horizonterweiterung. Ein interessanter und deutlicher Unterschied zeigt sich zwischen den Ge-
schlechtern: Fiur die Mentorinnen ist die Erweiterung der Coaching-Kompetenzen und des hternen
Netzwerkes als Gewinn wichtiger als fur die Mentoren. Diese hingegen profitieren starker als die Mento-
rinnen dadurch, dass ihr Verstandnis fur karriere-orientierte Frauen wachst. So geben von den bisher
befragten Mentoren die bemerkenswert hohe Zahl von zwei Dritteln diesen Faktor als Gewinn an.

Allgemeine 63.6
"Horizonterweiterung" 50.0
Coaching-Kompetenzen 492 63.2
Personliche Genugtuung % ks
Persoénliche Reflektion 452 50.0

Verstandnis fur karriere-
orientierte Frauen

Erweiterung internes Netzwerk

* 18.2

Erweiterung externes Netzwerk J21.1

. 12.1
Neues Fachwissen H5_3

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

E Mentorinnen Mentoren |

Abbildung 6: Personlicher Gewinn fiir die Mentor/innen der WIN Durchgange 1 bis 4 (N=71,38 F/ 33 M)
(Anzahl Nennungen in Prozent auf die Frage ,Welche der folgenden Erfahrungen haben Sie durch WIN dazu gewonnen?*)

Laufbahnentscheidungen der Mentees: Ubergeordnetes Ziel von WIN ist es, die Mentees in ihrer
Entscheidung zu unterstitzen, ob sie eine Laufbahn in der Industrie antreten, eine Karriere an der Uni-
versitat weiter verfolgen oder einen anderen Weg einschlagen wollen. Die Resultate von WIN 4 zeigen
eine im Verhaltnis zu den vorhergehenden Durchgangen etwa gleich grosse Gruppe (rund die Halfte),
die bereits ein Stelle in der Industrie haben, oder sicher sind, dass sie eine solche antreten wollen. Auf-
fallend ist eine im Verhaltnis zu WIN 1 bis 3 grosse Gruppe von einem Drittel der Teilnehmenden, die
hinsichtlich dieser Frage noch unentschlossen ist. Eine mégliche Erklarung geht dahin, dass dieser ho-
he Anteil an noch ambivalenten Teilnehmerinnen mit der Selektion der Mentees zusammenhangt (gros-
se Gruppe im Bereich Research). Diese Gruppe Wissenschaftlerinnen ist méglicherweise vor besonders
grosse Herausforderungen gestellt: Mit einem Alter um die 30 Jahre und einer guten beruflichen Qualifi-
kation, steht fiir sie die Herausforderung einer Weiterqualifizierung (Postdoc) an, falls sie sich fiir eine
Forschungstatigkeit in der Industrie entscheiden. Kombiniert mit der moglicherweise anstehenden Kin-
derfrage und der Schwierigkeit, Familie und Karriere zu vereinbaren, ist diese Entscheidung schwerwie-
gend. Auch deshalb, weil der Faktor Teilzeitmdglichkeiten und Vereinbarkeit Beruf und Familie an der
Universitat tendenziell als eher besser eingeschéatzt wird. Gleichzeitig zeigt die Ambivalenz aber auch,
dass die Herausforderungen realistisch wahrgenommen werden und eine Téatigkeit in der Industrie und
konkret bei Novartis nicht blind als , Traumjob* gesehen wird.
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Sensibilisierung fir genderspezifische Themen Uber den Rahmen des Programms hinaus: Das
Projektteam achtet auf kontinuierliche Publicity des Programms, sei es in firmeninternen Medien beider
Unternehmen, sei es in der Tagespresse oder in einschlagigen Fachzeitschriften. Diese Aktivitaten zie-
len auf eine Sensibilisierung der Offentlichkeit fiir aktuelle Gender- und Diversityfragen. Eine unmittelba-
rere Sensibilisierung fir die Situation von gut qualifizierten und ambitionierten Frauen findet aber im na-
hen Umfeld der am Programm Beteiligten statt, so bei vielen Mentoren — und auch bei den direkt Vorge-
setzten der Mentorinnen und Mentoren. Das explizite Sichtbarmachen und die offizielle Honorierung des
Engagements der Mentor/innen (via entsprechende Rekrutierungsprozesse und mittels entsprechender
Kommunikation in den firmeninternen Medien) fihren zu Berihrungspunkten mit dem héheren Mana-
gement des Unternehmens, ohne dieses explizit ins Programm zu involvieren. Auf diesem Weg kom-
men zentrale Entscheidungstrager/innen mit den Anliegen des weiblichen Nachwuchses in Bertihrung
und kénnen Mentoring auf unverbindliche Weise als erfolgreiche Massnahme zur Nachwuchsfoérderung
erfahren. Die flankierenden Publicity-Aktivitaten bilden in diesem Sinne unabdingbare Massnahmen und
missen konsequenterweise auch dahingehend gestaltet werden, dass sie die Potenziale, welche in
vordergriindig reinen ,Frauenférderungsprojekten” liegen, auch entsprechend entfalten kénnen.

4.3 Konsequenzen und Ausblick

Das Konzept von WIN bewahrt sich auch im vierten Durchgang und erweist sich als erfolgreich, sowohl
was die Zielausrichtung anbelangt, wie auch in Bezug auf den Gewinn, den die beteiligten Mentorinnen
und Mentoren aus einer Teilnahme ziehen. Als besonders positiv werden insbesondere die Struktur und
die Organisation von WIN hervorgehoben.

Anpassungs- und Optimierungsmdglichkeiten sind in folgenden Bereichen in Erwagung zu ziehen:

Selektion der Mentees: Die Auswahl der Mentees und das Matching waren in der Gberwiegenden
Mehrheit gut bis sehr gut. Sehr vereinzelt wird ungentgende Initiative oder mangelndes Engage-
ment von Seiten der Mentees erwahnt. Diese ,Sonderfalle* missen in Zukunft, vor allem im Inte-
resse der betroffenen Mentor/innen, rechtzeitig aufgegriffen werden, damit gemeinsam mit der Pro-
jektleitung nach Losungen gesucht werden kann.

Zeitfaktor: WIN ist ein Zusatzengagement, welches sowohl fiir die Mentees wie fur die Men-
tor/innen neben den taglichen Aufgaben geleistet wird. In Anbetracht der hohen Ziele, die von den
Beteiligten in der Regel angestrebt werden und der positiven Dynamik, die oftmals entsteht, muss
der Zeitfaktor als realistische Rahmenbedingung expliziter unterstrichen und die diesbeziglichen
Grenzen deutlicher abgesteckt werden.

Unterstitzungsangebot fir die Mentor/innen: Eine grosse Mehrheit der Mentor/innen erfillt die
Aufgabe mit Engagement, Freude und einer grossen Genugtuung. Einige der Mentor/innen wéaren
dabei froh um zuséatzliche Unterstitzung, insbesondere bei der Suche nach Kontaktpersonen fur
die Mentees. Hier ist in Zukunft noch vermehrt das interne Netzwerk zu aktivieren bzw. den Men-
tor/innen Wege aufzuzeigen, wie sie dieses nutzen kénnen (,Who is who", Projektleiterin als An-
sprechperson, evt. ehemalige oder aktuelle Mentor/innen als explizite ,Kontaktvermittler/innen*).

Gestaltung der Workshops: Dem Wunsch der Mentor/innen, ihre personliche Anwesenheit am
Rahmenprogramm gezielter festzulegen, wurde bereits im laufenden WIN 5 Durchgang entspro-
chen, indem die Detailplanung der Workshops entsprechend angepasst wurde. Ebenso wurde das
mehrheitlich kritisch begutachtete Referat im zweiten Workshop mit einem neuen Programmbau-
stein ersetzt. Weitere vereinzelte Stimmen zur Programmgestaltung werden immer wieder mit ahn-
lichen Inhalten laut (z.B. Einbezug des Englischen, Dokumentation fir Mentor/innen Uber die Orga-
nisation Novartis). Sie sind im Konzept entsprechend beriicksichtigt, missen den Teilnehmenden
aber wiederholt kommuniziert werden. Angebote wie z.B. Stylingberatung oder Grundlagen der
Kommunikation sind als Bedurfnisse gerechtfertigt, gehdren aber nicht zum Angebot von WIN. WIN
soll sich zwar an den Bedurfnissen der Teilnehmenden ausrichten, darf aber nicht zu einem Ge-
mischtwarenladen werden und muss beim klaren Profil bleiben. Hingegen kénnen die Teilnehmen-
den auf entsprechende Angebote z.B. im Bereich der Weiterbildung der Universitat hingewiesen
werden. Oder die Mentees kénnen angeregt werden, sich solche Anléasse selber zu organisieren.
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Zusatzangebote fliir Mentees: Die Zusatzangebote zielen insbesondere auf die Unterstiitzung bei
Laufbahnentscheiden und bei Bewerbungsverfahren. Nachdem der ,Bewerbungs-Workshop* im 3.
Durchgang wenig gelobt wurde, konnte im 4. Durchgang den Bedurfnissen der Mentees entspro-
chen werden und eine Weiterflihrung dieses Angebots im neuen Stil ist angezeigt. Das Angebot
der drei Laufbahntests bzw. Assessments (MBTI, Master Management und Karriere-Anker) ist
grundsatzlich richtig, die konkrete Ausgestaltung sollte jedoch Uberprift werden.

Networking: Es besteht ein grundsatzliches Interesse der Teilnehmenden an weiterfiihrenden
Kontakten und Ehemaligen-Treffen von WIN. Neben dem individuellen Engagement — insbesonde-
re durch die Mentees — wére ein vom Projektteam organisiertes Angebot in Betracht zu ziehen.
Méglich ware dies im Rahmen der Alumni-Organisation der Universitat Basel, oder aber als speziel-
les Angebot fir alle Ehemaligen von WIN, allenfalls — flankierend zur Gelegenheit, informell Kon-
takte zu pflegen — verbunden mit einem attraktiven themenspezifischen Input.
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