
 
 

 Projekt „GENDER POINT na SZŠ Děčín“ 

CZ.03.1.51/0.0/0.0/17_130/0010579 

 

 

Vzdělávací centrum Genesia, z. s., Kochova 1417, Chomutov 430 01, IČ: 266 27 361 

Korespondenční adresa: Josefa Ressla 1793, 434 01 Most ; e-mail: info@genesia.info 

 

 

Age management 

v pedagogickém sboru  

 
Projekt „GENDER POINT na SZŠ Děčín“ 

 

 

 

 

 

 

 

 

V Mostě dne 26. 1. 2020 

 

Autor: Roman Ziegler 

 

 

  



 
 

 Projekt „GENDER POINT na SZŠ Děčín“ 

CZ.03.1.51/0.0/0.0/17_130/0010579 

 

 

Vzdělávací centrum Genesia, z. s., Kochova 1417, Chomutov 430 01, IČ: 266 27 361 

Korespondenční adresa: Josefa Ressla 1793, 434 01 Most ; e-mail: info@genesia.info 

 

Úvod ........................................................................................................................................................ 2 

1. Pojem age management ................................................................................................................. 3 

2. Age management ve školství.......................................................................................................... 4 

3. Osm pilířů age managementu ........................................................................................................ 6 

4. Specifika ovlivňující pracovní výkon v jednotlivých životních etapách ........................................ 7 

a) Rozdělení produktivního věku do životních etap ........................................................................ 7 

b) Absolventi .................................................................................................................................... 8 

c) Zkušenější pracovníci zajímající se o svůj další profesní růst a rozvoj......................................... 9 

d) rodiče vracející se z mateřské/rodičovské dovolené anebo pečující o malé děti ..................... 10 

e) pracovníci, kteří mohou být na profesní či životní křižovatce ................................................... 11 

f) pracovníci, kteří se vyrovnávají se zdravotními komplikacemi ................................................. 13 

g) pracovníci tzv. „sendvičové generace“, kteří pečují o děti i stárnoucí rodiče ........................... 14 

h) pracovníky ve věku nad 50 let, kteří mohou být znevýhodňováni na trhu práce s ohledem na 

jejich věk ............................................................................................................................................ 16 

5. Situace v age managementu na SZŠ Děčín .................................................................................. 17 

Závěr ...................................................................................................................................................... 20 

Použitá literatura .................................................................................................................................. 21 

 

 

 

  



 
 

 Projekt „GENDER POINT na SZŠ Děčín“ 

CZ.03.1.51/0.0/0.0/17_130/0010579 

 

2 
 

Úvod 

Age management (nejen) ve školství se stává stále aktuálnější 

problematikou z mnoha úhlů pohledů. Stárnutí pedagogických 

sborů na všech stupních škol, vysoké nároky na pedagogy v oblasti 

moderních technologií, stále se zvyšující věk odchodu do důchodu 

jsou faktory, které do školství přinášejí novou dynamiku. Neméně 

významný je pak střed pohledů na formy, metody a cíle 

vzdělávání. Do konfrontace se tak dostává pohled mladých učitelů 

na vzdělávání, který je často v kontrastu s pohledem starších 

kolegů a kolegyň. Často je tento jev vykládán jako střet 

pokrokových myšlenek mladých se zastaralým pohledem starších. 

To ovšem rozhodně není jednoznačné, jak by mohlo vypadat. Ale 

tomu se budeme věnovat v jedné z kapitol tohoto materiálu. 

Age management se tak stává dalším prvkem, který musí ovládat 

manažeři škol a který by měl být přítomen ve všech organizacích. 
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1. Pojem age management 

Úkol: Ještě než budete číst další text, zkuste definovat úkoly age 

managementu. 

Age management můžeme vymezit jako způsob řízení s ohledem 

na věk zaměstnanců, který zohledňuje průběh životních fází 

člověka na pracovišti a přihlíží k jeho měnícím se zdrojům (zdraví, 

kompetence, ale i hodnoty, postoje a motivace). V popředí tohoto 

konceptu stojí tedy člověk a změny, kterými prochází v průběhu 

svého pracovního života. Jde tedy o to, aby: 

a) nikdo nebyl diskriminován kvůli svému věku, ať už 

z důvodu, že je mladý nebo naopak dle názoru kolegů či 

nadřízených starý; 

b) vedoucí pracovníci hledali a nacházeli taková opatření, 

která pomohou zaměstnancům v konkrétních životních 

etapách podávat optimální pracovní výkon; 

c)  poskytovali pracovníkům takovou podporu, která je 

potřebná pro jejich životní etapu; 

d) vedoucí pracovníci byli vědomi odlišných silných stránek 

jednotlivých generací 

Dobrá pracovní schopnost je důležitá v každém věku, nejedná se 

tedy pouze o opatření, která podporují starší pracovníky. Do 

opatření, která pracovní schopnost podporují anebo zvyšují, se 

vyplatí investovat po celý život, protože jednotlivé faktory se v 

průběhu života výrazně mění a současně se také mění i motivace 

pracovníků. Realizované výzkumy v oblasti pracovní schopnosti 

ukazují na významnou souvislost mezi hodnotami pracovní 

schopnosti a individuálním životním stylem pracovníka. 
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2. Age management ve školství  

Úkol: Ještě než budete číst další text, odhadněte věkovou strukturu 

pedagogických pracovníků ve věku pod 40 let a nad 50 let. 

Ve školství se projevuje několik vlivů, na které je potřeba brát 

ohled při age managementu: 

a) pedagogické sbory rychle stárnou. Z níže přiložené tabulky 

je zcela zřejmé, že v roce 2018 bylo na ZŠ jen 7,6 % 

pedagogů pod 40 let, naopak 62,2 % nad 50 let, z toho 

36,9 % ve věku 55 a více. Na SŠ pak jen 7,3 % pedagogů 

pod 40 let, a dokonce 73,2 % nad 50 let, z toho 52,4 % ve 

věku 55 a více. Pomineme-li, že to jsou opravdu alarmující 

čísla, vyžaduje tento fakt zcela specifický přístup k age 

managementu.  
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Tabulka: Věková struktura pedagogických pracovníků v 

regionálním školství podle pohlaví v letech 2011–2018 (vyňaty 

pouze základní a střední školy). 

 

b) Jako nesmírně aktuální se jeví právě péče o absolventy, 

protože mnoho z nich buď do školství nenastoupí vůbec, 

nebo brzy zvažují odchod ze školství.  

c) Dalším specifikem je naprostá převaha žen ve školství. 

Vedení škol by tak mělo při age managementu cíleně 

sledovat potřeby žen zejména v mladším věku při 

zakládání širší rodiny a péče o malé děti. Samozřejmě to 

neznamená, že by muži nemohli pečovat o děti, ovšem ve 

spojení s relativně nízkými příjmy ve školství většinou 

zůstávají doma ženy-učitelky, neboť partneři vydělají více 

peněz. 

 

 
Rok 

Celkem 

věk 

-34 
35-
39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65+ 

Základní 
školy 

(bez § 16 
odst. 9 ŠZ) 

2011 2,7%  6,4%  14,1%  22,9%  22,9%  22,8%  7,4%  0,8%  

2012 2,7%  7,0%  14,2%  23,0%  22,8%  22,1%  7,5%  0,8%  

2013 2,4%  7,0%  12,6%  22,3%  24,4%  22,5%  8,0%  0,8%  

2014 1,9%  6,5%  12,8%  21,7%  24,8%  22,3%  9,2%  0,8%  

2015 2,1%  6,0%  11,6%  20,8%  25,3%  21,8%  11,2%  1,2%  

2016 2,2%  5,4%  11,5%  19,4%  25,3%  22,5%  12,1%  1,6%  

2017 2,4%  5,0%  11,8%  18,2%  25,3%  22,6%  13,0%  1,8%  

2018 2,2%  5,4%  12,8%  17,3%  25,1%  23,4%  11,9%  1,8%  

Střední školy 
a 

konzervatoře 
(bez § 16 

odst. 9 ŠZ) 

2011 2,9%  5,2%  8,5%  19,7%  26,9%  22,0%  12,8%  2,0%  

2012 2,8%  6,6%  8,7%  19,6%  25,5%  21,9%  13,3%  1,7%  

2013 2,1%  6,6%  8,8%  17,2%  26,1%  23,9%  13,4%  1,7%  

2014 2,2%  6,0%  8,4%  14,9%  27,1%  25,3%  14,0%  2,0%  

2015 2,3%  6,0%  8,7%  13,4%  25,9%  27,7%  13,2%  3,0%  

2016 1,3%  5,8%  8,7%  13,6%  24,9%  27,8%  14,3%  3,7%  

2017 1,2%  5,4%  9,4%  12,5%  23,4%  27,1%  16,1%  4,9%  

2018 1,9%  5,4%  10,1%  13,0%  20,8%  28,4%  16,6%  3,8%  
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3. Osm pilířů age managementu  

Úkol: Napište, co si myslíte, že je potřebné k úspěšnému zavádění age 

managementu. 

K úspěšnému zavádění age managementu do personální politiky 

firem je zapotřebí komplexních opatření. Experti Finského 

institutu pracovního zdraví identifikovali osm všeobecných vizí 

věkového managementu na podnikové úrovni, které se navzájem 

ovlivňují a které pomohou poznat oblasti, na které je nutno se při 

implementaci age managementu zaměřit. Tyto pilíře se stávají 

pomůckou ke snadnější identifikaci potřeb organizace pro 

zavádění funkčního age managementu:  

1) Dobré znalosti o věkovém složení;  

2) Férové postoje k stárnutí;  

3) Dobrý management, který rozumí individualitě a 

rozdílnosti;  

4) Kvalitní a funkční věková strategie;  

5) Dobrá pracovní schopnost, motivace a vůle pokračovat v 

práci;  

6) Vysoká úroveň znalostí;  

7) Dobrá organizace práce a pracovního prostředí;  

8) Spokojený život. 
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4. Specifika ovlivňující pracovní výkon 

v jednotlivých životních etapách  

a) Rozdělení produktivního věku do životních etap 

Úkol: Ještě než budete číst další text, zkuste rozdělit život člověka po 

ukončení studia do jednotlivých životních etap. 

Pracovní život každého člověka můžeme rozdělit do různých etap. 

Pro naše účely rozdělme životní etapy člověka na tyto, jak je 

rozděluje web Age Management: 

a) absolventy přicházející na trh práce; 

b) zkušenější pracovníky, zajímající se o svůj další profesní 

růst a rozvoj; 

c) rodiče vracející se z mateřské/rodičovské dovolené 

anebo pečující o malé děti; 

d) pracovníky, kteří mohou být na profesní či životní 

křižovatce; 

e) pracovníky, kteří se vyrovnávají se zdravotními 

komplikacemi; 

f) pracovníky tzv. „sendvičové generace“, kteří pečují o děti i 

stárnoucí rodiče; 

g) pracovníky ve věku nad 50 let, kteří mohou být 

znevýhodňováni na trhu práce s ohledem na jejich věk. 

Samozřejmě by se dal pracovní cyklus rozdělit na více etap, ale pro 

naše účely je toto rozdělení dostatečné.  

Zákonitě ne všichni musí projít všemi životními cykly (např. ne 

všichni mají děti) a ne každý zaměstnavatel se setká se „svými“ 

s konkrétním zaměstnancem ve všech životních etapách. Ale každý 

zaměstnavatel by si měl být vědom toho, jaké kvality mu mohu 
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zaměstnanci různého věku v různých životních etapách přinést a 

jakou podporu k tomu od svého zaměstnavatele potřebují. 

b) Absolventi 

Absolventi jsou lidé, kteří nastupují do svého prvního zaměstnání 

(pokud nepočítáme různé příležitostné brigády). Jsou plní 

vědomostí ze škol, ale chybí jim zkušenosti. Navíc vědomosti 

získané na škole často neodpovídají tomu, co je na novém 

pracovišti potřeba ovládat a znát. Absolventi jsou jednou ze 

skupin, kterým je třeba při age managementu věnovat zvýšenou 

pozornost 

Absolventi mohou nabídnout: 

- nadšení,  

- své pracovní síly,  

- časovou flexibilitu,  

- nové teoretické poznatky, 

- neotřelé nápady,  

- nové pohledy na zažité pořádky. 

Naopak je potřeba poskytnout jim podporu: 

- v orientaci na pracovišti, 

- pomoci při plnění prvních pracovních úkolů, 

- v získání pracovních návyků, 

- ponechání profesní autonomie.  
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Průzkumy 

ukázaly, že jako 

jeden 

z významných 

faktorů odchodů 

absolventů ze 

škol je 

nespokojenost 

se širším 

společenským kontextem své profesní činnosti. To samozřejmě 

vedení škol těžko změní, nicméně samo může poskytovat 

absolventům ocenění jejich práce, což je zejména v počátcích 

kariéry velmi důležité a nemělo by se na to zapomínat 

c) Zkušenější pracovníci zajímající se o svůj další profesní 

růst a rozvoj 

Do této kategorie můžeme zahrnout pracovníky/pracovnice, kteří 

již nejsou absolventy, získali jitou praxi, ale ještě nezaložili širší 

rodinu. Jsou to tedy lidé stále ještě mladí kolem 30 let věku. 

Z hlediska zaměstnavatele jsou to zaměstnanci, kteří jsou velmi 

cenní. V podstatě nabízejí totéž co absolventi, ale již nejsou na 

začátku své kariéry a mají zkušenosti a pracovní návyky.  

Zkušenější pracovníci mohou nabídnout: 

- nadšení, které ještě nevyprchalo 

- své pracovní síly,  

- časovou flexibilitu,  

- neotřelé nápady,  

Naopak je potřeba poskytnout jim podporu: 

- v jejich dalším rozvoji, 

- ponechání profesní autonomie. 
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d) rodiče vracející se z mateřské/rodičovské dovolené 

anebo pečující o malé děti 

Úkol: Uveďte specifické potřeby, které mají rodiče vracející se 

z mateřské/rodičovské dovolené anebo pečující o malé děti. 

Tato životní 

etapa je opět 

velmi specifická 

z hlediska age 

managementu ve 

školství, stejně 

jako v jiných silně 

feminizovaných 

oborech, obzvláště. Zaměstnavatel by měl mít na mysli, že rodiče 

malých dětí mají specifické potřeby a také jistá omezení při práci. 

Je logické a nemělo by to být negováno, že v této etapě mají 

zaměstnanci zcela jiné priority. Vedení škol by nemělo s tímto 

faktem bojovat, ale akceptovat je a zároveň komunikovat se 

zaměstnanci o tom, jak sladit požadavky obou stran ke všeobecné 

spokojenosti. 

Mladí rodiče mohou nabídnout: 

- zkušenosti (pokud nezaložili rodinu ihned po nástupu do 

zaměstnání),  

- nové pohledy na zažité pořádky. 
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Naopak je potřeba poskytnout jim podporu: 

- v časovém sladění práce a péče o rodinu, 

- v toleranci možné častější absence v zaměstnání, 

- v toleranci nižší ochoty pracovat nad rámec svých 

základních povinností, 

- v toleranci nižší ochoty vzdělávat se. 

Řešením se pro některé zaměstnance může být například snížený 

pracovní úvazek, který umožní lepší skloubení rolí rodiče a 

pracovníka. Nevýhodou ovšem je, že klesá příjem,  takže ne pro 

každého je toto řešením (zejména matky samoživitelky takovéto 

řešení pravděpodobně odmítnou). 

Samozřejmě, že nic z toho, co je uvedeno výše, není směřováno a 

nemělo by být vnímáno jako diskriminující. Role v rodině mohou 

být rozděleny tak, že rodič s malými dětmi nemusí být příliš 

zatížen péčí o děti (např. s nemocnými dětmi zůstává doma 

partner, do výchovy jsou zapojeni rodiče zaměstnanců…). Pak není 

důvod dívat se na zaměstnance jako na někoho „s časovými či 

jinými omezeními“. Obecně by se dalo říci, že zaměstnavatel by 

měl poskytovat podporu, o jakou zaměstnanec stojí, nikoliv ji 

vnucovat. 

e) pracovníci, kteří mohou být na profesní či životní 

křižovatce 

Úkol: Zkuste uvést různé důvody, které mohou zaměstnance přivést 

na profesní či životní křižovatku. 

Tato životní etapa není ani tak limitována věkem, jako konkrétní 

situací každého zaměstnance. O to je náročnější pro age 

management. Nedá se nijak přesně časově definovat a může být 

zcela individuální. Jsou lidé, kteří jsou velmi stálí a o změnách 

v životě a v zaměstnání neuvažují a neusilují, a naopak jiní 
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poměrně často. Navíc je velmi obtížné rozeznat, kdy a zda vůbec 

zaměstnanec na takové křižovatce. Vedení školy vůbec nemusí 

rozpoznat, že zaměstnanec řeší nějaký závažný problém nebo chce 

změnit zaměstnání, a když se to dozví, může být už pozdě. 

Lidé 

nacházející se 

na životní či 

profesní 

křižovatce 

zvažují, co ve 

svém životě 

dále To je 

spojeno s menším zápalem pro práci, pocity, že stávající 

zaměstnání není uspokojující z různých důvodů (finanční 

ohodnocení, náplň či smysl práce, vztahy v kolektivu, vedení 

školy…). Je logické, že v takové situaci nejsou pracovní výkony 

nejlepší. Zde může zaměstnavatel pomoci situaci vyřešit tak, že 

zaměstnanec zůstane v původním zaměstnání, nebo na druhou 

stranu urychlit odchod zaměstnance. Dlužno ovšem dodat, že 

odchod nemusí být vždy prohrou, někdy je lepším řešením pro obě 

strany. Pokud je však možné a žádoucí, mělo by vedení školy 

udělat maximum pro to, aby zaměstnanec zůstal. 

Úkol: Zkuste uvést různé druhy podpory pro zaměstnance zvažující 

odchod do jiného zaměstnání. 
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Jakou podporu můžeme nabídnout lidem na profesní křižovatce: 

- karierní postup, 

- vyšší platové ohodnocení, 

- další benefity (ve školství zejména z FKSP), 

- změnu pracovního místa, pracovní náplně, 

- svěření úkolů, o které zaměstnanec stojí, 

- možnost dalšího vzdělávání, 

- ponechání a případné zvýšení profesní autonomie. 

f) pracovníci, kteří se vyrovnávají se zdravotními 

komplikacemi 

Stejně jako u minulé 

životní etapy, ani tato 

není vázána na 

konkrétní věk. Zdraví 

patří mezi to 

nejcennější, co člověk 

má. Samozřejmě se 

zvyšujícím věkem 

vědomí jeho hodnoty 

nabývá. Mladý člověk 

bere zdraví často jako 

samozřejmost, zdravotní komplikace bývají u zdravých lidí řídké. 

S nastupujícím stářím zdravotních komplikací přibývá a 

zaměstnanci si zdraví cenní více. Je pak logické, že když přijdou 

zdravotní komplikace, pak většinou klesá pracovní výkon a kvalita 

odvedené práce (i když ani zde tomu tak není vždy, jsou i lidé, pro 

které je práce více než zdraví).  

Čím jsou zdravotní komplikace větší a delší, tím horší je jejich vliv 

na práci, i když míra vnímání komplikací může být odlišná u 
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každého jednotlivce – někdo je hypochondr a každá drobnost ho 

zcela vykolejí, jiní zdraví podceňují a nevnímají příznaky komplikací 

až do nejzazších mezí.  

Pokud ví vedení školy o tom, že zaměstnanec má zdravotní 

komplikace závažnějšího rázu, měl by poskytnout maximální 

podporu pro léčbu. Pracovník by měl plnit takové úkoly, které jeho 

zdravotní stav nezhorší, v krajním případě by bylo vhodné, byť 

dočasně, změnit pracovní náplň, nebo by měl být přeřazen na 

méně náročnou práci. Stejně tak by nemělo být zaměstnanci 

vyčítáno, že věnuje svůj čas na léčbu, ať už se jedná o návštěvy 

lékaře nebo nemocenskou. Vedení školy by nemělo očekávat, že 

zaměstnanec v takovéto situaci bude tahounem s velkou 

odpovědností, naopak by měl dát najevo, že toto neočekává a že 

je připraven pomoci s uzdravením tak, jak to je možné. 

g) pracovníci tzv. „sendvičové generace“, kteří pečují o děti 

i stárnoucí rodiče 

Úkol: Zkuste definovat pojem „sendvičová generace“. 

Sendvičová generace je označení pro generaci lidí středního věku, 

kteří se současně starají o své nesamostatné děti a o své staré 

rodiče. To se může týkat lidí ve věku 30 – 60 let. Za tuto 

skutečnost mohou 3 faktory: 

a) Lidé se dožívají vyššího věku, stoupá tedy i délka života, po 

kterou se o ně musí někdo postarat; 

b) Rodiče odkládají věk založení širší rodiny. V roce 2012 

dosáhl v České republice průměrný věk matky při porodu 

29,8 roku. V důsledku toho mají lidé děti v době, kdy už 

jsou rodiče těchto lidí v pokročilém věku, a nastává 

situace, kdy pracují a musí se ještě starat o obě generace. 

To jde velmi obtížně skloubit. Tím se vytváří tzv. sendvič, 

kdy jsou rodiče sevřeni mezi svými dětmi a rodiči. Důležité 
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je zmínit, že v dnešní době se péče o dítě často prodlužuje 

a to kvůli dnešnímu životnímu stylu, protože vysoké 

procento „dětí“ navštěvuje vysoké školy a trvá déle, než se 

osamostatní; 

c) Klesá porodnost. 

Tlak tří směn tzv. sendvič, se týká ve většině případů většinou žen. 

Tento tlak je na ně vyvíjen v zaměstnání, v péči o rodinu a do 

třetice je tu péče o starší generaci. I proto je dopad tohoto 

fenoménu ve školství patrný. 

Efekt sendviče je pro zaměstnavatele o to nepříjemnější, že může 

být dlouhodobý a přichází v období, kdy je zaměstnanec z hlediska 

pracovního v tom nejlepším věku.  

Sendvičoví zaměstnanci mohou nabídnout: 

- své zkušenosti,  

- znalosti a dovednosti, 

- svou cílevědomost 

- ochotu pracovat naplno, 

- ochotu vzdělávat se 

Zaměstnavatel by mohl poskytnout podporu ve formě: 

- poskytnutí dovolené v případě potřeby, 

- příspěvku na rekreaci či další formy oddychu, 

- zkráceného pracovního úvazku, 

- kariérní postup u člena rodiny, který nenese časovou tíhu 

sendviče, ale zajistí úhradu zvýšenou právě péčí o dvě 

generace; 

- sdíleného pracovního místa. 
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h) pracovníky ve věku nad 50 let, kteří mohou být 

znevýhodňováni na trhu práce s ohledem na jejich věk 

Úkol: Zamyslete se nad tím, co přináší dosažení věku 50 let a výše 

pro pracovníky výkon zaměstnance. 

Běžně se již od roku 1990 hovoří o věku 50+ jako o rizikovém 

z hlediska uplatnění na trhu práce a pracovních výkonů. Je však 

třeba si uvědomit, že se posunul výrazně průměrný věk dožití v ČR 

i věk odchodu do důchodu. Jestliže se v roce 1990 dalo mluvit o 

věku 50 let jako o předdůchodovém, nyní zbývá lidem v 50 letech 

ještě cca 1/3 aktivního pracovního života. Přesto stále vnímáme 

hranici 50 let jako hranici, od které jsou lidé znevýhodňováni na 

trhu práce a mnozí zaměstnavatelé vnímají takovéto pracovníky 

jako neperspektivní a obtížně se učící nové věci a osvojující si nové 

dovednosti. Dokonce je možné získat dotaci od úřadu práce na 

zaměstnání osob v tomto věku.  

Zjednodušeně řečeno, ve školství  se o lidech 50+ hovoří jako o 

„starých učitelích, učitelkách“. Samozřejmě je to zcela 

neopodstatněné a v dnešní době již lidé v tomto věku běžně 

ovládají počítač, elektronickou dokumentaci a korespondenci, 

používají chytré mobilní telefony a vzdělávají se v rámci systému 
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dalšího vzdělávání. Naopak zaměstnanci, kteří na pracovišti působí 

déle a jsou ve věku 50+, mohou být organizaci velmi užiteční (a 

ponechme stranou, že, jak bylo uvedeno výše, by bez těchto lidí 

školství de facto zkolabovalo). Dokonce lze říci, že vzhledem ke 

stárnutí populace a nízké porodnosti budou hrát tito zaměstnanci 

klíčovou úlohu. 

 Zaměstnanci 50+ mohou nabídnout: 

- své zkušenosti,  

- znalosti a dovednosti, 

- píli a pracovitost, 

- časovou flexibilitu, 

- ochotu pomáhat mladším kolegům/kolegyním. 

Zaměstnavatel by mohl poskytnout podporu ve formě: 

- vzdělávání v oblasti nejnovějších trendů, 

- zajímavých úkolů, 

- možnosti vést mladší kolegy, mají-li na to schopnosti. 

 

5. Situace v age managementu na SZŠ Děčín  

Genderový audit  na SZŠ Děčín odhalil, že 11 osob, tj. 33% 

respondentů z toho 9 žen je ve věku 41 a více let prakticky totožný 

je pak počet i rozdělení v kategorii 51 a více. Celkově se tedy jedná 

o cca 66% zaměstnanců, kteří jsou ve skupině 41-60 let. Ve 

střednědobém výhledu to může znamenat problém, zejména 

pokud se nezmění situace v nástupu mladých do školství.  

Ředitelka školy má jen omezené možnosti, jak tuto situaci změnit, 

nicméně by bylo chybou stoupající věk pedagogů ignorovat. Je 

samozřejmě zcela nepřijatelné, aby jakkoliv diskriminovala starší 

zaměstnance. Naopak je potřeba poskytnout jim podporu. A jaké 
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opatření jsou tedy možná? Již genderový audit nastínil možná 

opatření:1 

a) Vypracovat „strategii lidských zdrojů pedagogického sboru“ 

zahrnující:  

- Výhled vývoje v oblasti lidských zdrojů vzhledem k 

věkové struktuře zaměstnaných osob a zohlednění age 

managementu; 

- Dlouhodobý plán vzdělávání za účelem možnosti 

obměny v oblasti lidských zdrojů, včetně možnosti 

aktualizace odborných znalostí před návratem z 

mateřské/rodičovské dovolené. 

b) Ve struktuře benefitů navyšovat částku na sportovní, 

relaxační a zdravotně rehabilitační činnost zaměstnance či 

zaměstnankyně. 

Další možná opatření jsou: 

a) Pokud odchází starší zaměstnanec, přijmout na jeho místo 

zaměstnance v mladší věkové kategorii (samozřejmě 

pokud splňují veškeré další požadavky), aby bylo zajištěno 

rovnoměrné věkové rozvrstvení zaměstnanců; 

b) Zaměstnancům ve věkové kategorii 50+ umožnit v případě 

zájmu nižší úvazek, popř. přechod na jiný druh práce; 

c) Využít silné stránky starších zaměstnanců, jejich 

zkušenosti, časovou flexibilitu a možnosti pomoci mladším 

spolupracovníkům/spolupracovnicím; 

d) Ptát se starších zaměstnanců, jaká opatření by zlepšila 

jejich pracovní výkon (samozřejmě s vědomím omezených 

možností, které jsou ve školství). 

                                                           
1
 Tamtéž, s. 18 
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Velkým úkolem, a to nejen pro ředitelku SZŠ Děčín, je udržení 

věkově rovnoměrného pedagogického sboru a zároveň realizovat 

taková opatření, která udrží kvalitu práce i u starších zaměstnanců.   
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Závěr 

Age management se v dnešní době pomalu etabluje mezi základní 

manažerské dovednosti. Práce s různými věkovými kategorie 

zaměstnanců vyžaduje diferenciovaný přístup, kdy vedení dokáže 

podpořit zaměstnance, rozvíjet jejich schopnosti a dovednosti, a 

zároveň je zapojit do pracovního procesu tak, aby po celou dobu 

svého zaměstnání pracovali naplno a byli organizaci platní.  

Vedení by mělo vycházet z dobrých znalostí o věkovém složení 

v organizaci, mělo by znát odlišnosti potřeb zaměstnanců 

v určitém věku a v neposlední řadě by mělo myslet i na spokojený 

život zaměstnanců.  

Stejně tak by mělo vedení férově přistupovat ke stárnutí 

zaměstnance a nevnímat starší zaměstnance jako nedostatečné a 

bez přínosu. Opak je totiž pravdou. 

  



 
 

 Projekt „GENDER POINT na SZŠ Děčín“ 

CZ.03.1.51/0.0/0.0/17_130/0010579 

 

21 
 

Použitá literatura 

Co je Age Management a proč je tak 

aktuální?. Edunews.cz [online]. [cit. 2020-01-01]. Dostupné z: 

https://www.edunews.cz/a-546/co-je-age-management-a-proc-je-

tak-aktualni 

 

ILMARINEN, Juhani. Ako so predľžiť aktívny život: Starnutie a 

kvalita pracovného života v Európskej únii. Bratislava: Príroda, 

2008, 467 s. ISBN 978-80-07-01658-3. 

 

Sendvičová generace. Wikipedia.cz [online]. [cit. 2020-01-02]. 

Dostupné z 

https://cs.wikipedia.org/wiki/Sendvi%C4%8Dov%C3%A1_generac

e 

 

Věková struktura pedagogických pracovníků v regionálním školství 

podle pohlaví v letech 2011–2018?. MŠMT.cz [online]. [cit. 2020-

01-01]. Dostupné z:  http://www.msmt.cz/vzdelavani/skolstvi-v-

cr/statistika-skolstvi/genderova-problematika-zamestnancu-ve-

skolstvi 

 

Zavádění Age Managementu. Age Management.cz [online]. [cit. 

2020-01-01]. Dostupné z: 

https://www.agemanagement.cz/zavadeni-age-managementu-do-

firem/ 

 

https://www.edunews.cz/a-546/co-je-age-management-a-proc-je-tak-aktualni
https://www.edunews.cz/a-546/co-je-age-management-a-proc-je-tak-aktualni
https://cs.wikipedia.org/wiki/Sendvi%C4%8Dov%C3%A1_generace
https://cs.wikipedia.org/wiki/Sendvi%C4%8Dov%C3%A1_generace
https://www.edunews.cz/a-546/co-je-age-management-a-proc-je-tak-aktualni
https://www.edunews.cz/a-546/co-je-age-management-a-proc-je-tak-aktualni
https://www.edunews.cz/a-546/co-je-age-management-a-proc-je-tak-aktualni
https://www.edunews.cz/a-546/co-je-age-management-a-proc-je-tak-aktualni
https://www.agemanagement.cz/zavadeni-age-managementu-do-firem/
https://www.agemanagement.cz/zavadeni-age-managementu-do-firem/


 
 

 Projekt „GENDER POINT na SZŠ Děčín“ 

CZ.03.1.51/0.0/0.0/17_130/0010579 

 

22 
 

 


