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                                                         www.silberfuchs-netz.ch

Meeting vom 24. Mai 2007
Einige als wichtig erachtete Aussagen aus der Frühjahrstagung „Mit 50 aufs Abstellgleis der Zürcher Gesellschaft für Personal-Management vom 9. Mai 2007
· Direkte Linienvorgesetzte wollen in der Regel keine älteren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in ihrem Bereich (Vorurteile punkto Leistung; Hierarchiethema)

· Grosse Flexibilität ist nötig in der Aufgabenzuweisung: Begabungs- und interessengerechte Zuweisung von Aufgaben kann nur gemacht werden, wenn Interesse der Linie dafür vorhanden ist.

· Kulturwandel (Vorbilder kommen von oben nach unten) ( Durchmischung anstreben, Vorurteile abbauen

Stichworte zum Referat von Prof. F. Hoepflinger: 

-
„Langjährigkeit“: Wer lange in gleicher Funktion tätig ist, ist nicht mehr so leistungs- und innovationsfähig; Langjährigkeit ist das grössere Problem als das Alter.
-
Nur gut reflektierte Erfahrung ist positiv, sonst kann sie auch Scheuklappen bedeuten. 

· Die Leute werden heute zwar älter, aber sie bleiben länger jung (respektive werden später alt).

Möglichkeiten, das Linienmanagement beim Thema Silberfuchs 

zu interessieren und einzubinden

	Bestehende Gefässe
	Weiterbildungen
	Spezielle Initiativen



	Management-Tagung 
(mit Schwerpunktthemen), Kaderanlässe
	In Führungskurse einbauen (z.B. Auftrittskompetenzkurs)
Nicht nur funktions- sondern auch altersgemischte Gruppen
	z.B. qualifizierende Einführung in Mentor- oder Coachingrolle


	Management-Forum 
(Referat, anschliessend „Round Table“-Gespräche)
	Vereinbarungen anlässlich Mitarbeitergespräche (schriftlich)
	Projektmanagement-Pool

	Personalentwicklungstag
(Sensibilisierung für altersdurchmischte Teams)
	3 x 3 (Obligatorische Weiterbildungstage/Jahr)
	Mentoring-Pool

	„Lunch & Learn“
(Referat mit Lunch)
	
	Positive Vorbilder schaf-fen (GL-Mitglied macht mit)

z.B. Netzwerk erfahrener Manager etablieren und ihm betrieblich wichtige Rollen geben; Bedeutung reiferer Linienleute für Unternehmen sichtbar machen

	Hauszeitungen/
Magazine mit Schwerpunktthema



	
	„Joker“ etablieren ( Entla-stung für mittleres Kader und zugleich Chance für Leute, die eine Linienfunktion abgeben (vgl. Projektmanagement-Pool und Mentoring- Pool)

	Intranet mit „show cases“ 
	Standortbestimmungsseminare für Kaderleute ab 45
	Neue Regeln: jährlich bestimmte Anzahl Weiterbil-dungstage oder Coaching-sitzungen 

	Geschäftsbericht
	
	Reifere Kader definieren ihre Kontextbedürfnisse selbst

	Infos über Werbekanäle (z.B. auf Zuckertütchen)
	
	


Themen (um mit dem Kader ins Gespräch zu kommen)

-
Türöffnerthemen (z.B. Burnout), Angst, Talente (Talentgärtner), Bezug schaffen zum Team
 (Früherkennung, Symptome), aber weniger bei Eigenbetroffenheit anknüpfen
-
Führung positiv erleben


