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Anotace: 

 

Diplomová práce se zabývala problematikou nezaměstnanosti u osob starších 

50 let. Cílem diplomové práce bylo zjistit nejčastější důvody vzniku nezaměstnanosti u 

osob starších 50 let a porovnat jejich rozdílnost v závislosti na předem zvolených 

proměnných. 

Práce je složena ze dvou částí. První část je teoretická a byly v ní pomocí 

odborných zdrojů charakterizovány pojmy spojené s nezaměstnaností u osob starších 

50 let. V empirické části diplomové práce se zabýváme výzkumem vzniku 

nezaměstnanosti u osob starších 50 let.  Tento výzkum jsme prováděli na kontaktních 

pracovištích krajské pobočky Úřadu práce České republiky v Ústí nad Labem 

v Rumburku a ve Varnsdorfu. Dále jsme zde statisticky vyhodnotili námi stanovené 

hypotézy. V diskuzi byly výsledky výzkumu porovnávány s informacemi uváděnými 

v odborné literatuře.  

V závěrečné části byly shrnuty výsledky výzkumu, které potvrdily, že vyšší věk 

a nedostatečné vzdělání osob starších 50 let jsou příčinou vzniku nezaměstnanosti 

těchto osob. Dále zde byly navrženy opatření, které by měly pomoci v řešení otázek 

týkajících se problematiky nezaměstnanosti osob starších 50 let.  
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Summary 

 

The thesis dealt with the Issue of Unemployment among People older than 

50 years. The aim of the thesis was to identify the most common causes 

of unemployment among people agend 50 years old and compare their differences 

depending on preselected variables. 

The thesis consists of two parts. The first part is theoretical and has been in the 

professional resources characterized using terms associated with unemployment 

in people older than 50 years. In the empirical part of the thesis deal with research 

of unemployment among people older than 50 years. This research was performed 

on the contact sites of the regional branch of the Labour Office of the Czech Republic 

Ústí nad Labem in Rumburk and Varnsdorf. Furthermore, we find statistically evaluated 

our stated hypothesis. In the discussion of the research results are compared 

with information reported in the literature. 

In the final part of the research results, which confirmed that older age and lack 

of education of persons older than 50 years are the cause of unemployment these 

people. There were also proposed measures, which should help in addressing issues 

relating to the Issue of Unemployment among People older than 50 years. 
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Úvod 

 

V naší bakalářské práci jsme se již problematice nezaměstnanosti věnovali, ale 

tehdy jsme se zaměřili na dlouhodobou nezaměstnanost. Při tehdejším výzkumu jsme se 

na úřadech práce setkali s lidmi nad 50 let, kteří byli vedeni v evidencích úřadů práce, 

a kteří patří do rizikové skupiny osob vysokého věku.  Přestože je stáří neovlivnitelnou 

vývojovou etapou, výzkumy zaměřené na příčiny nezaměstnanosti ukazují, že věk 

nad 50 let je rizikovým faktorem, který je ve většině případů příčinou nezaměstnanosti 

starších osob. Z tohoto důvodu jsme se rozhodli zaměřit svou diplomovou práci právě 

na tuto problematiku. 

Současná doba je plná dynamických změn, které se projevují především na trhu 

práce. Moderní technologie vyžadují odborné a kvalifikované pracovníky, kteří se 

rychle přizpůsobí novým požadavkům. Pokud to tito pracovníci zvládnou, mohou plně 

využívat výhod a příležitostí, které jim pracovní trh nabízí. Soudobý trh práce ovšem 

nenabízí pouze výhody, ale představuje také rizika a limitovaný přístup k pracovním 

příležitostem pro určité skupiny obyvatelstva jako jsou osoby vysokého věku, lidé se 

zdravotním postižením, nedostatečnou praxí či nízkým vzděláním. Tito lidé bývají často 

pracovním trhem diskriminováni.  (Kotýnková, 2006, s. 9).   

Hlavním cílem této diplomové práce je zjistit nejčastější důvody vzniku 

nezaměstnanosti u lidí nad 50 let. Zjistit nejčastější důvody nezaměstnanosti těchto osob 

a porovnat jejich rozdílnost v závislosti na předem zvolených proměnných. Diplomová 

práce je rozdělena na část teoretickou a empirickou. V teoretické části jsou 

charakterizovány pojmy nezaměstnanost, ageismu, Age Management a lidský kapitál, 

které se staly východisky  pro sestavení výzkumného projektu  a stanovení jeho cílů. 

Teoretické informace jsou čerpány z odborné literatury a internetových zdrojů.  

V teoretické části jsou použity výsledky výzkumů z různých zdrojů, které jsou 

převedeny do grafů. Jelikož není možné získat data za stejné období u všech uváděných 

problematik, nelze tyto výsledky porovnávat, neboť by závěry mohly být částečně 

zkresleny.  

V empirické části diplomové práce se zabýváme výzkumem vzniku 

nezaměstnanosti u osob starších 50 let.  Tento výzkum jsme prováděli na kontaktních 

pracovištích Úřadu práce České republiky v Rumburku a ve Varnsdorfu. Tato kontaktní 

pracoviště náleží ke krajské pobočce v Ústí nad Labem.  Výzkum na těchto pracovištích 
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probíhal v době od začátku prosince 2013 do konce ledna 2014. Dotazníky byly 

rozdány 100 respondentům evidovaných na těchto pracovištích, avšak vráceno bylo 

pouhých 78 dotazníků. Jediným kritériem pro výběr respondenta byl věk  nad 50 let. 

Otázky v dotazníku byly zaměřeny na zjištění názorů na situaci na trhu práce u osob 

starších 50 let. Byly použity uzavřené otázky a respondenti měli u některých otázek 

i možnost výběru z několika možností odpovědí. Vyhodnocení bylo provedeno 

s využitím kontingenčních tabulek, grafů a funkcí v programu Excel, neboť se jedná 

o kategorická data (slovně vyjádřená). Dále byly aplikovány statistické testy nezbytné 

pro vyhodnocení nulových hypotéz, které jsme si předem určili. Tento výzkum měl 

potvrdit či vyvrátit informace o příčinách vzniku nezaměstnanosti osob nad 50 let, které 

jsou uváděny v dostupných odborných zdrojích. 

 Věříme, že zjištěné výsledky této diplomové práce budou přínosem v řešení 

otázek zaměřených na problematiku vzniku nezaměstnanosti osob starších 50 let.  
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Teoretická část  

1 Politika zaměstnanosti 

Politika zaměstnanosti je Krebsem (2010, s. 318) charakterizována jako soubor 

opatření, kterými je vytvářena rovnováha na trhu práce a účinné využití pracovních sil. 

Politika zaměstnanosti je výsledkem kooperace státu, zaměstnavatelů, firem, 

zaměstnanců a odborů. 

Politika zaměstnanosti se zaměřuje především na: 

a) vývoj infrastruktury pracovního trhu, 

b) pomoc při vytváření nových pracovních míst a činností, 

c) zlepšení přizpůsobivosti pracovní síly, 

d) zajištění životních podmínek pro dočasně nezaměstnané pomocí dávek a podpor 

v nezaměstnanosti (Krebs, et al. 2010, s. 318, 319). 

Orgánem státní správy, který realizuje politiku zaměstnanosti je úřad práce. Úřad 

práce vykonává tyto funkce:   

a) informační funkci, 

b) poradenskou funkci, 

c) zprostředkovatelskou funkci, 

d) podnikatelskou funkci (Krebs, et al. 2010, s. 326). 

 

Politika zaměstnanosti je rozdělována na aktivní a pasivní politiku zaměstnanosti 

(Krebs, et al. 2010, s. 333). 

 
Graf č. 1: Výdaje na státní politiku zaměstnanosti v období 2005 - 2011 
Zdroj: Integrovaný portál MPSV 2013- vlastní zpracování 
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Při srovnání údajů poskytnutých integrovaným portálem MPSV (2013) bylo 

na státní politiku zaměstnanosti v období 2005 – 2011 nejvíce finančních prostředků 

poskytnuto v roce 2009, a to 23 132 685 000 Kč, přičemž míra nezaměstnanosti činila 

v tomto roce 9,2 %. Přestože v roce 2010 činila míra nezaměstnanosti v ČR 9,6 %, bylo 

na státní politiku zaměstnanosti poskytnuto 22 736 413 000Kč. V roce 2011 vyčlenila 

vláda ČR 17 836 581 000Kč na státní politiku zaměstnanosti, ačkoliv míra 

nezaměstnanosti podle portálu kurzycz dosáhla 8,6 %. 

 

 

Graf č. 2: Porovnání výdajů na státní politiku zaměstnanosti                

v období 2005 -2011 
Zdroj: Integrovaný portál MPSV 2013- vlastní zpracování 

 

Jak vyplývá z výše uvedeného grafu, bylo v letech 2009 – 2011 na pasivní 

politiku zaměstnanosti, tedy na výplatu podpor v nezaměstnanosti, poskytováno 

až jednou tolik finančních prostředků než na aktivní politiku zaměstnanosti. Tento fakt 

se může negativně projevit v přístupu hledání nového zaměstnání u uchazečů 

evidovaných na pobočkách úřadů práce. 

Tuto domněnku potvrzuje i Brožová (in Macounová 2012, s. 17), která uvádí, 

že vyplácení podpory v nezaměstnanosti po delší dobu sice zmírňuje dopady 

nezaměstnanosti, ale také snižuje snahu nezaměstnaných hledat si nové místo a tím se 

zvyšují počty nezaměstnaných. 
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1.1 Aktivní politika zaměstnanosti 

Aktivní politika zaměstnanosti je definována jako souhrn opatření, která se 

zaměřují na zajištění maximálně možné výše zaměstnanosti. Aktivní politiku 

zaměstnanosti zajišťuje Ministerstvo práce a sociálních věcí, Úřad práce 

a spolupracující subjekty (Zákon č. 435/2004 Sb., § 104, odst. 1).  

Aktivní politika je důležitá při začleňování a udržování osob na pracovním trhu 

(Hora, Žižlavský, 2009, s. 81). 

1.1.1 Nástroje aktivní politiky zaměstnanosti 

Aktivní politika zaměstnanosti je dlouhodobě financována jednou třetinou 

prostředků určených na politiku zaměstnanosti (Krebse et al. 2010, s. 329).  

Zákon o zaměstnanosti rozlišuje sedm nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti 

(Zákon č. 435/2004 Sb., § 104, odst. 2): 

a) rekvalifikace a školení, 

b) investiční pobídky, 

c) veřejně prospěšné práce, 

d)  společensky účelná pracovní místa,  

e) překlenovací příspěvek,  

f) příspěvek na zapracování, 

g) příspěvek při přechodu na nový podnikatelský program 

Aviram (2006, s. 166), který ve svém článku prezentuje výsledky výzkumu 

zaměřeného na studii faktorů ovlivňující nezaměstnané, uvádí, že nezaměstnanost 

je velký společenský problém, který je nutno řešit. Dále upozorňuje na to, že ačkoliv je 

nezaměstnanost velkou zátěž pro společnost, je možné ji vhodnými opatřeními 

minimalizovat, neboť 100 % zaměstnanost není možné dosáhnout. Jako vhodná opatření 

navrhuje především vzdělávání a proškolování nezaměstnaných a podporu podnikání. 

Přínos podpory podnikání vidí především ve vzniku nových pracovních míst 

i pro ostatní nezaměstnané.  
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1.1.2 Opatření aktivní politiky zaměstnanosti 

Kromě nástrojů aktivní politiky zaměstnanosti je politika zaměstnanosti 

uskutečňována opatřeními aktivní politiky zaměstnanosti, a to:  

a) poradenstvím zajišťovaným krajskými pobočkami Úřadu práce, 

b) podporou osob se zdravotním postižením při hledání zaměstnání, 

c) programy zaměřenými na řešení zaměstnanosti, 

d) zprostředkováním pracovního místa jinými subjekty (Zákon č. 435/2004 Sb., 

§ 105, odst. 1). 

1.2 Pasivní politika zaměstnanosti  

Podle Krebse (in Macounová 2012, s. 17) mluvíme o této politice v souvislosti 

s vyplácením podpory v nezaměstnanosti, která má nezaměstnanému nahradit jeho 

pracovní příjem a zároveň ho i motivovat k hledání nové práce. Z prostředků určených 

na politiku zaměstnanosti čerpá asi 2/3 financí. 

V období 2005 – 2011 bylo nejvíce finančních prostředků vynaloženo na pasivní 

politiku zaměstnanosti v roce 2010, kdy míra nezaměstnanosti v ČR dosáhla 9,6 %. 

Nejméně financí na pasivní politiku zaměstnanosti bylo poskytnuto v roce 2007 při míře 

nezaměstnanosti 6 %. V roce 2011 bylo z výdajů určených na státní politiku 

zaměstnanosti vyčleněno na náhrady v rámci pasivní politiky nezaměstnanosti 

10 349 149 000Kč a míra nezaměstnanosti dosáhla 8,6 % (Integrovaný portál 

MPSV 2013)(Kurzycz 2013).   

 
Graf č. 3: Výdaje na pasivní politiku zaměstnanosti v letech 2005 – 2011) 
Zdroj: Integrovaný portál  MPSV 2013 – vlastní zpracování 
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1.2.1 Doba a výše vyplácení podpory v nezaměstnanosti 

Podpůrčí dobu, po kterou je nezaměstnanému poskytována podpora 

v nezaměstnanosti vymezuje Zákon o zaměstnanosti. Při výměře podpůrčí doby 

je hlavním kritériem věk uchazeče. Podpůrčí doba je stanovena u uchazečů 

o zaměstnání takto: 

a) do 50 let věku 5 měsíců (Zákon č. 435/2004 Sb., § 43, odst. 1, písm. a), 

 

b) nad 50 let do 55 let věku 8 měsíců (Zákon č. 435/2004 Sb., § 43, odst. 1, písm. 

b), 

 

c) nad 55 let věku 11 měsíců (Zákon č. 435/2004 Sb., § 43, odst. 1, písm. c). 
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2 Trh práce  

Trh práce je podle Jírové (1999, s. 7) místo, kde se setkává nabídka práce 

a poptávka po práci. V běžném životě se jedná o místo, kde se střetávají uchazeči 

o zaměstnání a kde firmy nebo stát nabízejí práci. Nabídku práce a poptávku určuje 

mzda. 

 Pracovní trh se chová jako směnný obchod mezi prací a mzdou. Trh práce je 

ovlivněn ještě dalšími faktory, mezi které patří zvyklosti, pravidla jednání, morálka. 

V tomto případě hovoříme o trhu regulovaném, neboť tyto faktory velmi silně ovlivňují 

nejenom volbu uchazeče o zaměstnání, ale i nabídku a poptávku práce (Mareš, 2002 

s. 54).      

2.1 Typy trhu práce 

Podle Mareš (2002, s. 23) existují tři základní trhy práce.  

a) Primární a sekundární trh práce 

 Primární trh práce je charakterizován lepšími, prestižnějšími pracovními 

místy. Zaměstnancům je umožněn pracovní růst a jsou zde vytvořeny 

lepší pracovní podmínky (Mareš in Macounová 2012, s. 23).  

 Sekundární trh práce se vyznačuje pracovními místy s nižší prestiží, 

nižším platovým ohodnocením a častým střídáním zaměstnanců. 

Zaměstnanci na tomto trhu jsou ohroženi častější nezaměstnaností 

(Mareš in Macounová 2012, s. 23).  

b) Formální a neformální trh práce 

 Formální pracovní trh je definován jako trh oficiálních pracovních 

možností, který je kontrolovaný státem uznanými institucemi, které 

určují jeho vývoj (Mareš (in Macounová 2012, s. 23).  

 Neformální trh práce je charakterizován spíše prací na černo a tím, že je 

nekontrolovatelný pověřenými úřady (Mareš in Macounová 2012, s. 23).   
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c) Externí a interní trh práce 

 Hovoříme- li o externí nebo-li vnějším pracovním trhu, pak se jedná 

o trh, na kterém si navzájem konkurují různé podniky (Mareš 

in Macounová 2012,  s. 23). 

 O interním trhu hovoříme tehdy, pokud se jedná o trh uvnitř jednotlivých 

podniků. Interní trh práce se vyznačuje loajalitou zaměstnanců k firmě, 

která na oplátku poskytne zaměstnanci vyšší výdělek a jistotu zaměstnání 

(Ruberyová in Mareš 2002, s. 62).  

Tento trh je regulován spíše pravidly firmy než konkurencí na trhu práce 

(Kaufman in Mareš 2002, s. 63). 

 

Někteří autoři ve svých publikacích uvádějí ještě další typy pracovních trhů, mezi 

něž patří:    

d) Segmentovaný pracovní trh 

Sirovátka (in Macounová 2012, s. 24) v tomto případě hovoří o sociálních 

procesech, které směřují k oddělení daných skupin práce nebo odvětví 

pracovního trhu a zároveň i k rozlišení rozdílných sociálně vymezených 

příležitostí skupin či jednotlivců. Důsledkem je nejenom výběr prací, ale i různý 

přístup pracovníků k těmto pracím.  

Vytváření segmentů je podle Sirovátky (in Macounová 2012, s. 24) způsobeno: 

 různorodostí technologických postupů a ekonomických podmínek pro 

práci, 

 různorodostí pracovníků, 

 různými ekonomickými a sociálními podmínkami, 

 institucemi, 

 předpisy a pravidly (Sirovátka in Macounová 2012, s. 24) 

Členitost pracovního trhu způsobuje, že změna pracovního místa je více 

závislá na poptávce po práci než na nabídce práce uvádí Sirovátka 

(in Macounová 2012, s. 24). Mareš (in Macounová 2012, s. 24) v souvislosti se 

segmentací pracovního trhu vychází z toho, že trh práce není jednotný, ale 

rozpadlý do mnoha segmentů (druh práce = nový trh práce), které vytvářejí 
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homeostázu mezi nabídkou a poptávkou práce, přesto ale přechod z jednoho trhu 

na druhý je velmi složitý.  

e) Otevřený a uzavřený pracovní trh 

 Otevřený trh práce je trh práce, který je přístupný všem uchazečům 

o práci bez rozdílu.  

 O uzavřeném trhu práce hovoříme spíše v souvislosti s osobami se 

zdravotním postižením. Kvůli svému postižení jsou tito nezaměstnaní 

vázáni na pracovní místa, která byla pro ně zaměstnavateli vytvořena, tak 

aby mohli vykonávat určitou práci, a proto se nemohou svobodně 

pohybovat na trhu práce.  

 U jedinců se zdravotním postižením jsou rizikovými znaky hloubka                  

postižení, druh postižení a nízká kvalifikace (Michalík in Macounová 

2012, s. 25.) 

2.2 Marginalizace trhu práce 

V případě, že hovoříme o marginalizaci na trhu práce, hovoříme o diskriminaci 

nebo znevýhodňování určitých skupin či osob na trhu práce.  

      Mareš a Sirovátka (in Macounová 2012, s. 25,26) ve své knize uvádějí, že 

jedním z důsledků marginalizace na trhu práce je chudoba znevýhodněných osob 

a jejich rodin. Příčinami marginalizace jsou osobní charakteristiky znevýhodněných 

osob, rozčlenění pracovního trhu na primární a sekundární trh a diskriminace určitých 

sociálních kategorií na trhu práce. Marginalizací jsou často ohroženy lidé s nízkým 

vzděláním, nekvalifikovaní, neschopní pružně reagovat, matky samoživitelky, 

zdravotně handicapovaní, mladí lidé.  

    Existence těchto rozdílných trhů se promítá i do strategií boje 

s nezaměstnaností. Významný rozdíl je mezi politikou podpor a opatření cílených 

na uvádění poptávky a nabídky do rovnováhy na trhu práce (external adjustment) 

a mezi politikou, jejímž cílem je zlepšování flexibility a adaptability práce uvnitř firem 

(internal adjustment). První přístup usiluje o podporu větší mobility pracovníků mezi 

firmami. Druhý je zaměřen na podporu růstu kvalifikace pracovníků uvnitř firem. 

(Mareš 2002, s. 63). 
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Při srovnání obou přístupů, lze říci, že v prvním přístupu (external adjustment) 

přesouvá zaměstnavatel své zaměstnance různě mezi pobočkami firmy, které mohou být 

vzdáleny od místa bydliště několik stovek kilometrů. Tento přístup preferují spíše 

americké firmy.  V přístupu internal adjustment firma své zaměstnance vzdělává nebo 

zapracovává tak, aby v případě nutnosti mohli tito zaměstnanci vykonávat zcela 

odlišnou práci a nemuseli být propuštěni. Tento přístup uplatňují především japonské 

firmy.    

2.2.1 Lidský kapitál  

Filipová (2008, s. 3) definuje lidský kapitál jako „souhrn znalostí a dovedností 

člověka, které jsou vytvářeny školním vzděláním, dalším vzděláváním v průběhu života 

a praxí užitečnou při produkci zboží a služeb.“  Podstatou lidského kapitálu tedy je, že 

čím více vědomostí jedinec má, tím větší bude kapacita, kterou lze využít pro 

ekonomický růst. Lidský kapitál nebere jedince jako jednotku práce, ale využívá jeho 

vědomosti a schopnosti k ekonomickému růstu.  

Podle výsledků analýzy z roku 2008 má Česká republika na jedné straně vysoký 

podíl obyvatelstva se středním vzděláním s maturitou, zvýšil se i podíl středoškolské 

a vysokoškolské populace v ČR a došlo ke zvýšení počtu studentů studia navazujícího 

na střední školy. Na druhé straně je v České republice nízký podíl osob s terciálním 

vzděláním. Dále je zde pomalý růst vysokoškolsky vzdělané populace, a to i přes to, že 

v minulosti v ČR vzniklo několik soukromých vysokých škol. Další negativní stránkou 

lidského kapitálu v ČR je větší počet absolventů vysokých škol vzhledem k počtu 

studentů a to, že současní studenti nedosahují významně vyššího vzdělání než studenti 

starší generace (Filipová 2008, s. 73 – 77).  

Podle Filipové (2008, s. 77) tvorbu lidského kapitálu v České republice, z pohledu 

motivace k získání vyššího vzdělání, výrazně ovlivňuje mzdový faktor a možnost 

lepšího uplatnění na trhu práce.  

Filipová (2008, s. 78) poukazuje na nízký podíl starší populace na celoživotním 

vzdělávání a také na tzv. samostudiu.  

Tato skutečnost může být i příčinou pozdější nezaměstnanosti starších osob.   

Na problematiku lidského kapitálu se zaměřují i některé teorie sociální práce jako 

je třeba přístup orientovaný na klienta, humanitní přístup či systemický přístup. 

Všechny tyto přístupy jsou orientovány na lepší postavení klienta ve společnosti.    
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Jak velký vliv má vzdělání na umístění na trhu práce je patrné z grafu č. 10 

na straně  22, který znázorňuje počet nezaměstnaných dle vzdělání na trhu práce. 

Nejméně uchazečů o zaměstnání je evidováno s vyšším, vysokoškolským a doktorským 

vzděláním.  

Podle údajů portálu MPSV (2014) bylo na ÚP ke dni 31. 12. 2013 evidováno 

2 265 uchazečů o zaměstnání s vyšším a vysokoškolským vzděláním. Nejvíce 

nezaměstnaných uchazečů bylo s vysokoškolským vzděláním, a to 1419 (63 %) osob. 

Vzhledem k tomu, že na portálu MPSV chyběla přesná specifikace vysokoškolského 

studia, lze se domnívat, že se jedná o absolventy magisterských oborů. Absolventů 

bakalářského studia bylo evidováno 442, což je 20 %. Uchazečů o zaměstnání s vyšším 

odborným vzděláním bylo na ÚP evidováno 371 (16 %). Nezaměstnaných doktorským 

vzdělání vzděláním je evidováno nejméně, a to 33 (1 %) osob. 

 

 

Graf č. 4: Uchazeči o zaměstnání s VŠ vzděláním 

Zdroj: Integrovaný portál MPSV 2014 – vlastní zpracování 

 

Podrobněji je problematika znevýhodňování na trhu práce rozebrána v kapitolách 

Diskriminace a Nezaměstnanost osob nad 50 let. 
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2.2.2 Sociální kapitál  

Sociální kapitál je jednak souhrn společensky uznávaných norem a hodnot 

a jednak trvalá síť vztahů k ostatním lidem, kterou lze využít k dosažení vlastních cílů 

(Hloušková, Jelínek 2014).  

Sociální kapitál lze charakterizovat jako rodinu, důvěru, sociální vazby, politická 

aktivita, loajalita atd. (Hloušková, Jelínek 2014).  

  Vajdová et al. (2011, s. 109) v závěrech svého výzkumu poukazuje na vzájemný 

vztah mezi sociálním kapitálem a krizí při ztrátě zaměstnání. Lidé, kteří disponují 

silným sociálním kapitálem, tedy vazbami v sociální síti by se při hledání zaměstnání 

nejprve obrátili na své známé a teprve potom na úřad práce. Naopak lidé se slabou 

sociální vazbou se obrátí v prvé řadě na úřad práce.  

2.3 Český pracovní trh 

Před rokem 1990 byly podniky chráněny před vlivem světových trhů. Pracovní trh 

se vyznačoval vysokým stupněm jistoty zaměstnání a pevností pracovního místa. Tyto 

faktory vedly k tomu, že docházelo k nízké efektivitě využívání pracovního potenciálu 

zaměstnanců a k poklesu výkonnosti zaměstnanců (Kotýnková 2006, s. 110).   

Po revoluci 1989 se český pracovní trh začal měnit na otevřený trh práce 

a v důsledku toho došlo postupně ke změně struktury pracovní síly. Před rokem 1989 

se trh práce v České republice vyznačoval skoro 100 % zaměstnaností. V průběhu 90. 

let začalo docházet k vytlačování některých zaměstnaných jedinců do pozice 

nezaměstnaných. Tato skutečnost se začala projevovat především v ekonomické 

a sociální sféře obyvatelstva, uvádí Kotýnková (in Macounová 2012, s. 26, 27).  

Podle Kotýnkové (in Macounová 2012, s. 27) byla poptávková strana pracovního 

trhu až do roku 1996 ovlivněna ekonomickým vývojem, zatím co nabídkovou stranu 

trhu práce ovlivňoval vývoj demografický. Přestože se do té doby hovořilo o „českém 

zázraku“, neboť nezaměstnanost po všech reformách byla velmi nízká, po roce 1996 

se naplnily obavy ekonomů a nezaměstnanost vzrostla na 9 %. 

K 31. srpnu 2013 je v České republice podle Integrovaného portálu MPSV (2013) 

evidováno na pobočkách Úřadu práce 551 731 uchazeč o práci, přičemž míra 

nezaměstnanosti činí k témuž období 6,7 %. V porovnání s předchozími roky v tomtéž 

období došlo k nárůstu počtu nezaměstnaných, ale míra nezaměstnanosti poklesla ve 

srovnání s rokem 2011 o 1,5 % . V roce 2011 bylo k 31. srpnu evidováno 481 500 
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a míra nezaměstnanosti dosahovala 8,2 %.  Pokud bychom porovnali srpen 2013 se 

srpnem 2012, zjistili bychom, že v roce 2013 došlo opět k nárůstu uchazečů, ale míra 

nezaměstnanosti je stále o 1,6% nižší než v roce 2012. V roce 2012 bylo Úřadem práce 

evidováno 485 693 nezaměstnaných při míře nezaměstnanosti 8,3%.   

 

 

Graf č. 5: Porovnání počtu nezaměstnaných za stejné období v letech  

2011 - 2013 
Zdroj: Integrovaný portál MPSV 2013 – vlastní zpracování 

 
Graf č. 6: Porovnání míry nezaměstnanosti za stejné období v letech 

 2011 – 2013 
Zdroj: Integrovaný portál MPSV 2013 – vlastní zpracování 
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Podle dostupných informací na Integrovaném portálu MPSV (2013) došlo          

od ledna 2013 k vysokému nárůstu volných pracovních míst. V lednu 2013 Úřad práce 

zaznamenal 33 794 volných pracovních míst, zatímco na konci září 2013 bylo v České 

republice 41 422 volných pracovních míst.  

 

 

Graf č. 7: Počet volných pracovních míst 01/2013 - 08/2013 
Zdroj: Integrovaný portál MPSV 2013 – vlastní zpracování 

 

2.3.1 Faktory českého trhu práce 

Podle Kotýnkové (2007, s. 41) došlo v 90. letech k strukturálním změnám na trhu 

práce. Zanikla regulace mezd, nastaly změny v legislativě, byl vrácen znárodněný 

majetek, zahájena privatizace továren a na trhu práce začaly vznikat soukromé firmy. 

Tyto změny byly způsobeny dvěma faktory:  

a) ekonomickým faktorem, který ukazoval na výkonnost ekonomiky a produktivity 

práce, 

b) demografickým faktorem, který představoval možnou pracovní sílu (Kotýnková 

2007, s. 41).  
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Slovák (2007) ve své práci uvádí, že v současné době je trh práce ovlivňován 

především dvěma faktory:  

a) technologickým pokrokem, který zasahuje do všech pracovních sfér. Negativem 

technologického pokroku je nahrazování pracovníků stroji, pozitivem 

je vytváření nových pracovních míst. 

b) globalizací ekonomických faktorů, neboť svět začíná být jeden velký trh, 

na kterém velké nadnárodní firmy přesouvají svou výrobu do zemí s levnou 

pracovní silou.  

Jako další faktory ovlivňující současný trh práce uvádí:  

c) minimální mzdu, 

d) diskriminaci na trhu práce. 

 

Server Budoucnost profesí (2014) uvádí, že v současné době a především v blízké 

budoucnosti ovlivní pracovní trh:  

a) demografický vývoj, který ukazuje pokles počtu obyvatel ČR. Tento pokles má 

za následek méně nových absolventů, kteří nepokryjí velký okruh chybějících 

profesí a zvýšení pracujících osob nad 50 let.    

b) sociokulturní faktory, které jsou ovlivněny změnou skladby studentů se zřetelem        

ke vzdělání. V současné době je preferované terciální vzdělání, což má 

za následek ohrožení klasických profesí.  

c) trendy v investicích, tedy investice cizích firem na vytváření nových pracovních 

míst se zárukou výhodných podmínek (např. daňové prázdniny).    

Autoři Kraft, Bednářová, Kocourek (2011, s. 96) uvádějí, že nezanedbatelný vliv 

na trh práce mají odborové organizace.  
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3 Nezaměstnanost 

Přestože existuje několik definic nezaměstnanosti, skoro všechny se shodují 

na třech podmínkách, podle kterých lze jedince bez zaměstnání považovat 

za nezaměstnaného. Nezaměstnaným je ten, kdo je schopný pracovat, přeje si pracovat, 

a kdo je i přesto v danou dobu bez práce (Mareš 2002, s. 16). 

Matoušek (2008, s. 116) definuje nezaměstnanost jako stav, kdy práce schopný 

člověk, ochotný pracovat nemá placené zaměstnání. Pod pojmem ochota pracovat je 

podle Matouška i kontakt s úřadem práce nebo s možnými zaměstnavateli.  

Podle Jírové (1999, s. 18) je nezaměstnanost stav ekonomiky, kdy osoby 

v produktivním věku nemohou najít zaměstnání, přestože jsou schopné práce a chtějí 

pracovat. 

Dalším pojmem, který velmi úzce souvisí s problematikou nezaměstnanosti, 

je pojem nezaměstnaný.  

 Podle Mezinárodní organizace práce je nezaměstnaným každý, kdo v referenčním 

období souběžně splňuje tři podmínky, a těmi jsou:   

a) nemá žádné zaměstnání,  

b) neodpracoval ani jednu hodinu za mzdu nebo odměnu, 

c) aktivně hledá práci, do které by mohl nastoupit nejpozději do dvou týdnů. 

(Český statistický úřad: Zaměstnanost a nezaměstnanost podle výsledků 

VŠPS – metodika 2013). 

Z ekonomického hlediska je nezaměstnaným ten, kdo je v produktivním věku 

a nemá placené zaměstnání a ani nemá finanční příjem ze sebezaměstnání. Dalším 

kritériem je, že tato osoba je dočasně uvolněna ze zaměstnání, ale očekává, že bude opět 

zaměstnána a je aktivní při hledání nového zaměstnání (Fuchs 2002, s. 65). 

Na základě výše uvedených definic a cíle diplomové práce budeme 

za nezaměstnaného považovat jedince v produktivním věku nad 50 let, schopného 

práce, který nemůže přes veškeré úsilí najít placené zaměstnání.    

Podle tiskové zprávy Úřadu práce ČR uveřejněné Českým statistickým úřadem 

(2013) je v ČR k 31. 12. 2013 evidován 551 731 uchazeč o zaměstnání. Z tohoto počtu 

je 538 465 uchazečů schopných okamžitě nastoupit do zaměstnání, tj. přibližně 97,5 %. 

Volných míst je Úřadem práce ČR evidováno 40 579.  
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3.1 Míra nezaměstnanosti 

Nezaměstnanost je velký sociální a společenský problém, jehož negativní dopady 

ovlivňují chod celé společnosti. Z tohoto důvodu je nutné sledovat míru 

nezaměstnanosti ve společnosti.   

Podle Mareše (2002, s. 24) je míra nezaměstnanosti pouze souhrnným stavem 

nezaměstnanosti. Pokud bychom chtěli znát přesnější informace o stavu 

nezaměstnanosti a jejich specifických ukazatelích, museli bychom získat údaje 

o nezaměstnanosti jak uvnitř populace, tak i mezi jednotlivými populacemi a tyto 

porovnat.  

3.1.1 Ukazatelé specifické míry nezaměstnanosti 

Ukazatele specifické nezaměstnanosti popisují ve svých knihách autoři Mareš 

a Jírová.  

a) míra dlouhodobé nezaměstnanosti, kdy se jedná o podíl počtu nezaměstnaných 

déle jak 13 týdnů k celku pracovní síly. Díky tomu je oddělena dlouhodobá 

nezaměstnanost od nezaměstnanosti frikční (Mareš in Macounová 2012, s. 30).  

b) míra propuštěných z práce, vykazuje podíl právě propuštěných zaměstnanců 

k celkové pracovní síle a zaměřuje se na ty, kteří zaměstnání měli jako jediný 

zdroj příjmů (Jírová in Macounová 2012,s. 30). 

c) míra nezaměstnaných dospělých osob, je to podíl nezaměstnaných osob starších 

25 let k počtu pracovních sil starších 25 let (Mareš in Macounová 2012, s. 30).  

d) míra nezaměstnaných hledajících si zaměstnání na plný úvazek, jedná se o podíl 

nezaměstnaných lidí hledajících zaměstnání na nezkrácenou pracovní dobu 

k celkovému počtu lidí pracujících na plný úvazek (Mareš in Macounová 2012, 

s. 30).   

e) míra zahrnující lidi pracující z ekonomických důvodů na zkrácený pracovní 

úvazek, zahrnuje ty, kdo hledají zaměstnání na plný úvazek. Dále zahrnuje 

polovinu těch, kteří hledají zaměstnání na zkrácený úvazek a polovinu těch, 

kteří již takto pracují. V tomto ukazateli se  potvrzuje  domněnka, že lidé, kteří 

mají nedobrovolně zkrácený úvazek jsou částečně nezaměstnaní a ti, kteří 

hledají zaměstnaní na zkrácený úvazek mají z pohledu nezaměstnanosti 

mnohem menší váhu než hledající na plný úvazek (Jírová in Macounová 2012, 

s. 31).      
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f) míra zohledňující rezignované pracovníky, zahrnuje jak osoby z míry zahrnující 

lidi pracující z ekonomických důvodů na zkrácený pracovní úvazek, tak 

i nezaměstnané, kteří chtějí pracovat, ale nevěří, že zaměstnání najdou (Jírová 

in Macounová 2012, s. 31).  

g) běžná míra nezaměstnanosti, jedná se o podíl všech lidí hledajících zaměstnání, 

kteří se v posledních čtyřech týdnech snažili najít zaměstnání k celkovému 

počtu pracovních sil (Jírová in Macounová 2012, s. 31).  

  

K 31. lednu 2014 byla podle serveru Kurzy.cz (2014) míra nezaměstnanosti 

v České republice 8,6 %, což je nejvyšší hodnota v období od ledna 2013 do ledna 

2014. 

 

Graf č. 8:  Míra nezaměstnanosti v ČR (období 01/2013 – 01/2014) 
Zdroj: Kurzycz: Nezaměstnanost v ČR, vývoj, rok 2014 – vlastní zpracování 

 

3.1.2 Přirozená míra nezaměstnanosti 

Přirozená míra nezaměstnanosti je podle Brožové (2006, s. 107) výše 

nezaměstnanosti, ke které dlouhodobě dosahuje. Výše nezaměstnanosti je v každé zemi 

jiná. Přirozená míra nezaměstnanosti podléhá snaze lidí hledat práci a na ochotě lidí 

přizpůsobit se trhu práce, který se stále mění.    

Přirozená míra nezaměstnanosti v České republice má spíše stoupající tendenci.  
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Příčiny tohoto vzestupu jsou odvislé na těchto faktorech: 

a) rostoucí dynamizace ekonomického pohybu a strukturálních změn (Brožová 

2006, s. 107), 

b) stále se zvyšující síla vládních regulačních a sociálních politik, 

c) vysoké zdanění důchodů, 

d) zákonná ochrana pracovníků na trhu práce, 

e) demografické změny, které jsou ve prospěch pracovníků, kteří častěji střídají  

zaměstnání a jsou často nezaměstnaní, 

f) stále sílící význam sociálně psychologických faktorů, které snižují 

přizpůsobivost k podmínkám trhu práce, 

g) rostoucí počet nezaměstnaných, kteří z důvodu závislosti na předchozích stavech 

zvyšují přirozenou míru nezaměstnanosti (Brožová in Macounová 2012, s. 32). 

3.2 Rozdělení obyvatelstva podle zaměstnanosti 

Přestože se definice nezaměstnanosti v různých zemích liší, ve členění 

obyvatelstva se země shodují a rozdělují je na tři skupiny (Jírová in Macounová 2012, 

s. 36). 

a) Zaměstnaní, sem řadíme osoby, které vykonávají jakoukoliv práci, za kterou 

dostávají mzdu. Dále nemocné, stávkující nebo ty, kteří jsou na dovolené. Patří 

do skupiny ekonomicky aktivního obyvatelstva (Jírová in Macounová 2012, 

s. 36). 

b) Nezaměstnaní jsou lidé, kteří nepracují, ale aktivně hledají vhodné pracovní 

místo nebo byli z práce vysazeni a nyní čekají na vyzvání k návratu zpět do 

zaměstnání anebo čekají, že se budou hlásit do práce. Podmínkou je evidence na 

úřadech práce. Nezaměstnaní také patří do skupiny ekonomicky aktivního 

obyvatelstva (Jírová in Macounová 2012, s. 36, 37). 

c) Ostatní občané, ti tvoří zhruba 36 % dospělého obyvatelstva a zahrnuje 

důchodce, ženy na mateřské, ženy pečující o dítě, osoby v domácnosti, studenti 

a lidi, kteří si práci nehledají. Tato skupina osob nepatří do ekonomicky 

aktivního obyvatelstva (Jírová in Macounová 2012 s. 37).  
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3.3 Příčiny nezaměstnanosti 

Důvody, které vedou k nezaměstnanosti lze rozdělit do několika skupin podle 

toho, kdo je na trhu práce vytváří.  

 

a) Příčiny nezaměstnanosti ze strany společnosti 

 štědrý systém sociálních dávek, 

 malá funkčnost pracovního trhu, 

 velmi malá podpora aktivní politiky zaměstnanosti vládou, 

 minimální mzda, 

 nízké mzdy vyplácené zaměstnavateli za odvedenou práci, 

 

b) Příčiny ze strany uchazeče 

 vzdělání (Zelinski in Macounová 2012, s. 37), 

 osobnostní či sociální patologie (Vágnerová in Macounová 2012, s. 37), 

 sociální kategorie (Baštecká in Macounová 2012, s. 37) 

 

c) Příčiny nezaměstnanosti ze strany zaměstnavatelů 

 věk,  

 pohlaví (Vágnerová in Macounová 2012, s. 37), 

 rodinný stav, 

 národnost a znalost českého jazyka (Veřejný ochránce práv: Každý šestý inzerát 

nabízející práci je diskriminační in Macounová 2012, s. 37), 

 čistý výpis z rejstříku trestů,  

 vysoké náklady na zaměstnance, 

 rozvoj mikroelektroniky (Mareš in Macounová 2012, s. 37)  
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 V odborné literatuře zabývající se problematikou nezaměstnanosti někteří autoři 

(např. Mareš, Sirovátka), uvádějí jako nejčastější příčinu nezaměstnanosti nedostatečné 

vzdělání a věk uchazečů o zaměstnání.  

 

 

Graf č. 9: Věk nezaměstnaných k 31. 12. 2013 
Zdroj: Integrovaný portál MPSV 2013 – vlastní zpracování 

 

K 31. prosinci 2013 bylo na Úřadě práce evidováno 140 408 osob 

ve věku 35 až 44 let, což je 24 %. Další velkou skupinu nezaměstnaných tvoří lidé 

ve věku 15 až 24 let, jejich počet je 100 032, což činí 17 %.  Uchazečů o zaměstnání 

ve věku 45 až 54 let je evidováno na Úřadě práce 125 715 (21 %). Osoby 

ve věku 55 a více let činí 16 % (98 372) z celkového počtu.  Nejméně nezaměstnaných 

je evidováno ve věku 25 až 29 let, a to 66 937 osob, což je 11 % a ve věku 30 -34 let, 

kde počet nezaměstnaných je 65 369 a činí tak 11 % z celkového počtu 

nezaměstnaných. 

Ačkoliv z výše uvedeného grafu vyplývá, že k 31. 12. 2013 byli nezaměstnaností 

nejvíce ohroženi lidé ve věkové kategorii 35 - 44 let, většina autorů zabývající 

se nezaměstnaností (např. Filipová 2008, Cimbálníková 2012, Mareš 2002) uvádí, 

že rizikovou skupinou jsou lidé ve věku nad 50 let a absolventi škol.   

Portál MPSV (2014) uvádí, že na konci roku 2013 bylo bez zaměstnání nejvíce 

lidi se středním vzděláním bez maturity, a to 253 850 (42 %) nezaměstnaných. Nejméně 

evidovaných uchazečů bylo z řad nezaměstnaných s doktorským vzděláním - 917 (0 %) 

osob. Dále bylo k 31. 12. 2013 evidováno 161 269 (27 %) uchazečů o zaměstnání 

se základním vzděláním. Nezaměstnaných se středním vzděláním s maturitou bylo 
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136 738 (22 %) osob. Absolventů vysokých škol bylo evidováno 36 019 (6 %). 

Vyšší odborné vzdělání mělo 5 034 (1 %) uchazeči. Na ÚP bylo evidováno i 10 201 

(2 % ) nezaměstnaných, kteří neměli žádné vzdělání.   

 

 

Graf č. 10: Vzdělání nezaměstnaných k 31. 12. 2013 
Zdroj: Integrovaný portál MPSV 2013 – vlastní zpracování 
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4 Diskriminace 

Štangová (2010, s. 48) charakterizuje diskriminaci jako rozlišování, vyloučení, 

omezení nebo znevýhodňování osob nebo skupiny na základě určitého rozlišovacího 

znaku. Dále ji také lze považovat za jednání, které snižuje důstojnost jednotlivce.  

Za základní diskriminační znaky považuje Štangová (2010, s. 48):  

a) věk, 

b) pohlaví, 

c) rasu, 

d) barvu pleti, 

e) jazyk, 

f) manželský nebo rodinný stav, 

g) sexuální orientaci, 

h) sociální původ atd.  

 

V souvislosti s problematikou diskriminace je třeba uvést, že rovné zacházení 

a právní prostředky ochrany před diskriminací upravuje zákon č. 108/2009 Sb. 

(antidiskriminační zákon) (Zákon č. 108/2009 Sb.).  

Tento zákon určuje právo na rovné zacházení a zákaz diskriminace ve věcech:  

a) práva na zaměstnání a přístupu k zaměstnání, 

b) přístupu k povolání, podnikání a jiné samostatné výdělečné činnosti, 

c) pracovních, služebních poměrů a jiné závislé činnosti, včetně odměňování, 

d) členství a činnosti v odborových organizacích, radách zaměstnanců nebo 

organizacích zaměstnavatelů, včetně výhod, které tyto organizace svým členům 

poskytují, 

e) členství a činnosti v profesních komorách, včetně výhod, které tyto veřejnoprávní 

korporace svým členům poskytují, 

f) sociálního zabezpečení, 

g) přiznání a poskytování sociálních výhod, 

h) přístupu ke zdravotní péči a jejího poskytování, 

i) přístupu ke vzdělání a jeho poskytování, 

j) přístupu ke zboží a službám, včetně bydlení, pokud jsou nabízeny veřejnosti nebo 

při jejich poskytování (Zákon č. 108/2009 Sb., § 1, odst. 1, písm. a-j). 
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4.1 Druhy diskriminace 

Podle Štangové (2010, s. 49) se diskriminace dělí na: 

a) pozitivní diskriminaci   

b) negativní diskriminaci 

4.1.1 Pozitivní diskriminace 

Pozitivní je sice založena na rozdílném zacházení s jednotlivci či skupinami, 

ale není zaměřena proti nim ani nezhoršuje jejich postavení. Cílem pozitivní 

diskriminace je odstranění vzniklých rozdílů daných věkem, pohlavím či zdravotním 

stavem (Štangová 2010, s. 53).  

4.1.2 Negativní diskriminace 

Negativní diskriminace je charakteristická tím, že se s určitým jedincem 

či skupinou ve stejné situaci zachází méně výhodným způsobem než s ostatními jedinci 

či skupinami. Jedná se tedy o zacházení, které společnost neuznává, protože je založeno 

na nerovnosti či upírání práv jednotlivci nebo skupině (Štangová 2010, s. 49). 

Negativní diskriminaci rozlišujeme:  

a) přímá diskriminace, kdy se s osobou, jež má  nálepku určitého 

diskriminačního znaku, jedná méně příznivě než s jinou osobou ve stejné 

situaci (Štangová 2010, s. 50).  

b) nepřímá diskriminace je situace, kdy je v důsledku neutrálního nařízení, 

kritéria či zvyku jedinec nebo skupina s rozlišovacím znakem 

znevýhodněna v porovnání s jinými skupinami či osobami (Štangová 

2010, s. 50).   

Při hledání zaměstnání se nezaměstnaní nad 50 let často u zaměstnavatelů 

setkávají s nepřímou diskriminací. Většina zaměstnavatelů ve svých inzerátech má 

uvedeno, že hledá flexibilní zaměstnance do mladého kolektivu. Práce s PC výhodou. 

Pokud bychom se nad tímto zcela neutrálním inzerátem zamysleli, zjistili bychom, 

že firma hledá mladého (mladý kolektiv), přizpůsobivého (flexibilního) zaměstnance, 

který ovládá práci s PC.  Problém je, že lidé nad 50 let se hůře přizpůsobují novým 

změnám, práce s PC jim dělá ve většině případů problémy a v mladém kolektivu by jen 

těžko prosazovali své názory.  
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Přestože inzerát na první pohled vypadá zcela neutrálně, můžeme na základě výše 

popsaného hovořit o věkové diskriminaci (ageismu), která bude více popsána v kapitole 

Nezaměstnanost osob nad 50 let.       
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5 Nezaměstnanost osob starších 50 let 

5.1 Věk, stáří, stárnutí 

Podle Vidovičové (2005, s. 5, 7) je chronologický věk brán v moderní společnosti 

jako rozlišovací profil. Věk je připsaný status, který na jedné straně nelze ovlivnit 

vlastním úsilím, ale na straně druhé je jasně danou podmínkou pro vstup či výstup 

z určité sociální role. Věkem jsou určena práva a povinnosti jedince ve všech 

společenských oblastech.  

Věkem je určena hranice pro vstup na trh práce, pozice jedince na pracovním trhu 

a odchod z trhu práce. Lze hovořit o tom, že věk je kruciálním momentem pozice 

jedince na trhu práce (Vidovičová 2005, s. 23).  

Stárnutí je stejně jako rasa či pohlaví dáno biologicky. Na rozdíl od rasy podléhá 

stáří vývojovým změnám, které jsou závislé na čase, proto je jasné, že každý člověk 

dříve či později zestárne aniž by to mohl jakkoliv ovlivnit (Vidovičová 2005, s. 7). 

Stáří je charakterizováno chronologickým věkem a za staré osoby – seniory jsou 

považováni lidé, kteří dosáhli 65 let (Cimbálníková, et al. 2012, s. 13).  

Stáří je posledním ontogenetickým vývojovým obdobím v životě člověka, které 

je nezvratné a končí úmrtím jedince (Nádvorníková 2012).  

Dělení stáří:  

a) kalendářní (chronologické) stáří je skutečný věk podle narození 

b) biologické stáří je založeno na fyziologickém vývoji 

c) sociální stáří je odvozeno od postavení jedince ve společnosti 

d) psychologické stáří je dáno intelektem 

e) spirituální stáří záleží na duchovním vývoji jedince 

f) funkční stáří je komplex funkčních možností daného jedince (Nádvorníková 

2012) 

Světová zdravotnická organizace rozděluje stáří do čtyř kategorií: 

a) 45 – 59 let to je střední věk 

b) 60 – 74 let hovoříme o vyšším věku, nebo-li raném stáří (senescence) 

c) 75 – 89 let je vlastní stáří (senium) 

d) nad 90 let hovoříme o dlouhověkosti (Haškovcová 2002, s. 25) 
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5.1.1 Zvláštnosti starších pracovníků 

V souvislosti s vyšším věkem dochází u starších zaměstnanců k fyziologickým 

změnám. Na tato specifika upozorňuje ve své knize Cimbálníková et al. (2012,              

s. 22-25), a to:  

a) pracovní výkon těchto zaměstnanců se v důsledku věku a biologických 

změn snižuje, 

b) zdravotní stav osob se mění. U starších lidí se objevují nemoci 

pohybového aparátu, oběhového systému, nespavost a úbytek svalové 

hmoty. Další změny jsou způsobeny úbytkem motorických a senzorických 

funkcí, 

c) rychlost vnímání, myšlení a reakcí se na jedné straně snižuje, na druhé 

straně schopnosti založené na vědomostech a životních zkušenostech jsou 

stejné nebo se mohou zlepšovat,  

d) sebehodnocení je spíše negativní. Ve vztazích s lidmi dochází 

k odcizování, podrážděnosti a úzkosti. Zlepšuje se nadhled a tolerance 

k ostatním, 

e) starší zaměstnanci jsou stabilnější, loajálnější. Upřednostňují hodnoty před 

svými ambicemi. Postoj starších zaměstnanců k zaměstnání se může 

projevit nadměrným pracovním úsilím, syndromem vyhoření anebo 

ztrátou důvěry v sebe sama. 

5.2 Osoby nad 50 let na trhu práce  

V současné době je postavení osob nad 50 let na trhu práce velmi problematické. 

Tyto osoby jsou řazeny k tzv. skupině rizikových osob, kterou se zabývá i Zákon 

o zaměstnanosti v § 33, který upravuje zvýšenou péči při zprostředkování zaměstnání. 

 Přestože současná novelizace Zákona o zaměstnanosti č. 435/2004 Sb. přímo 

nespecifikuje přesnou hranici věku, kdy má být uchazeči o zaměstnání věnována 

zvýšená péče při zprostředkování zaměstnání, předchozí Zákon o zaměstnanosti (2009) 

v § 33 přímo definoval osoby, jimž má být věnována zvýšená péče při zprostředkování 

zaměstnání.  
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Vedle těhotných žen, žen kojících a matek do devátého měsíce porodu se jednalo 

o tyto fyzické osoby:  

a) osoby se zdravotním postižením, 

b) osoby do 20 let, 

c) osoby pečující o dítě do 15 let věku, 

d) osoby, které jsou vedené v evidenci uchazečů o zaměstnání nepřetržitě déle               

než 5 měsíců,  

e) osoby, které potřebují zvláštní pomoc, 

f) osoby starší 50 let věku (Zákon č. 68/2009 Sb., § 33, odst. 1). 

 

Autoři Vyhlídal a Mareš (2006, s. 4) řadí k osobám, jejichž ohrožení dlouhodobou 

nebo opakovanou nezaměstnaností je mnohem vyšší než u ostatní ekonomicky aktivní 

populace tyto rizikové skupiny osob:  

a) osoby ve věku nad 50 let, 

b) jedince s nízkým vzděláním (bez vyučení),  

c) samoživitele,  

d) osoby se změněnou pracovní schopností,
1
 

e) absolventi. 

 

 Na základě této věkové hranice charakterizujeme kategorii starších osob touto 

věkovou hranicí.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1
  Osoba se změněnou pracovní schopností již dle nové legislativy neexistuje. 
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5.2.1 Důvody nezaměstnanosti osob starších 50 let 

Cimbálníková et al. (2012, s. 21) uvádí, že hlavním důvodem nezaměstnanosti 

osob nad 50 let je kombinace ztráty zaměstnání v době, kdy ještě nemohou žádat 

o starobní důchod a nezájem zaměstnavatelů, kteří o ně, pro jejich vyšší věk, nemají 

zájem.   

Kotíková (2003, s. 132) rozlišuje důvody nezaměstnanosti starších osob takto:  

 

1) ze strany zaměstnavatele 

 vysoké požadavky na práci s moderní technikou 

 znalost jazyků 

 předpoklad nižší flexibility 

 vysoké mzdové náklady v souvislosti s délkou praxe 

 

2) ze strany uchazeče o zaměstnání 

 nežádoucí návyky získané během celoživotní pracovní kariéry 

 omezené pracovní dovednosti a zkušenosti způsobené celoživotním 

setrváním  na jedné pracovní pozici 

 zdravotní problémy 

 neschopnost adaptovat se požadavky trhu práce 

 nedostatečná kvalifikace 

 

Pokud dojde ke spojení nízkého vzdělání a zdravotních důvodů pak je zde velký 

předpoklad, že osoba bude nezaměstnaná (Kotíková 2008, s. 15).   

Kotíková (2008, s. 15) také upozorňuje, že v důsledku celkové fyzické únavy 

dochází u starších lidí k poklesu schopnosti vykonávat ruční fyzicky náročnou práci.  

Dlouhodobá nezaměstnanost osob starších 50 let má za následek ztrátu kvalifikace 

a nárůst psychických problémů a tím mnohem horší pozici na trhu práce ( Kotínková 

2008, s. 15). 
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Pozitivní stránkou zaměstnávání osob starších 50 let je  

 dlouholetá pracovní a životní zkušenost 

 větší zodpovědnost při výkonu zaměstnání  

 loajalita  

 uvážlivé a vyrovnané rozhodování 

 spolehlivost 

 setrvačnost  

 větší časové možnosti (Kotíková 2008, s. 15).    

5.2.2 Dopady nezaměstnanosti osob starší 50 let  

Vágnerová (2004, s. 733) ve své knize uvádí, že ztráta zaměstnání je pro osoby 

nad 50 let velkým stresem, který kvůli horšímu zdravotnímu stavu, kumulaci špatných 

zkušeností a rezignaci, mohou tito nezaměstnaní velmi špatně zvládat.  

Podle Buchtové (2013, s. 57) je ztráta zaměstnání nejzávažnější pro osoby 

ve věku  mezi 41 – 50 lety, a to bez ohledu na to zda se jedná o muže či ženy. Druhou 

skupinu zaměstnanců, pro které je nezaměstnanost nejzávažnější, tvoří lidé s pěti lety do 

důchodu.  

Ztráta zaměstnání se u těchto skupin projevuje: 

 pocity bezradnosti 

 strach 

 tíseň 

 nejistota 

 postupná ztráta sebedůvěry 

 rezignace na společenskou aktivitu 

 

Propouštění zaměstnanců předdůchodového věku má i negativní vliv 

na společnost, vede k:  

 zatížení rozpočtu na zdravotní služby  

 zatížení rozpočtu na sociální služby 

 zvýšení nákladů na starobní důchody (Buchtová 2013, s. 64) 
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Důvodem proč se osoby nad 50 let snaží za každou cenu setrvat v zaměstnání, je 

podle Kotíkové (2008, s. 15) ekonomická motivace a potřeba užitečnosti.  

Fukan (2011, s. 11) uvádí ještě jeden důležitý důvod, a to, že se lidé v tomto věku 

zajišťují na důchod.  

V současné době je podle údajů MPSV (2014) na úřadech práce evidováno 

162 130 nezaměstnaných ve věku 50 a více let. Nejvíce nezaměstnaných uchazečů je 

ve věku 55 – 59 let, a to 76 416 osob, nejméně pak je nezaměstnaných ve věku           

nad 65 let (588 uchazečů).  

 

 

 Graf č. 11: Počet nezaměstnaných ve věku nad 50 let k 31. 12. 2013 
 Zdroj: Integrovaný portál MPSV 2013 – vlastní zpracování 
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5.3 Ageismus 

Termín věková diskriminace se poprvé objevil na konci šedesátých let 20. století           

ve Spojených státech amerických. Stále rozvíjející se forma ageismu má v současné 

době vysokou vypovídající hodnotu o sociálním klimatu dané společnosti, především 

ukazuje na to, jak je společností přijímán vyšší věk a stáří (Vidivičová 2005, s. 5). 

Ageismus je ideologie založenou na sdíleném přesvědčení o kvalitativní 

nerovnosti jednotlivých fází lidského životního cyklu manifestovaná skrze proces 

systematické, symbolické i reálné stereotypizace a diskriminace osob a skupin na 

základě jejich chronologického věku a/nebo na jejich příslušnosti k určité generaci 

(Vidovičová 2005, s. 6). 

Vidovičová (2005, s. 23) dále upozorňuje, že i přes různé zákony, které zakazují 

diskriminaci při přístupu k zaměstnání z důvodu věku, se lze s věkovou diskriminací 

setkat. Tato diskriminace je ovšem skrytá a faktor věku je opisován různými přívlastky 

jako třeba mladý dynamický kolektiv.  

Zatímco Vidovičová  chápe ageismus jako věkovou diskriminaci, tak Matoušek 

(2008, s. 20) ageismus popisuje jako diskriminaci starých lidí. Uvádí, že tento termín se 

začal používat pro systematické znevýhodňování starých lidí v západní společnosti. 

Dále uvádí,      že starým lidem může být znesnadněn přístup k zaměstnání, zdravotním, 

sociálním a jiným službám, také se snižuje vážnost a úcta rodinných příslušníků 

a veřejnosti ke starým lidem. Existuje více důvodů proč se tak děje, ale nejhlavnější 

jsou:  

1) všeobecný předsudek společnosti, že vyšší věk je spojen pouze s negativy 

2) staří lidé jsou všichni stejní. Všichni jsou nemocní, všichni mají pohybové           

a smyslové poruchy, všichni jsou nevýkonní a všichni trpí poruchou 

paměti.     

Matoušek také upozorňuje, že ageismus postupně prostupuje celou společností 

a lze se s ním setkat i v přístupu sociálních pracovníků ke starým lidem.  
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Podle Vidovičové (2005, s. 12) se starší lidé s problematikou ageismu setkávají 

v přístupu:   

1) na pracovní trh  

Pracovní trh a věková diskriminace spolu neodmyslitelně souvisejí. Zákon 

určuje minimální věkovou hranici, kdy je možné uzavřít pracovní smlouvu 

a zákon také určuje věk, kdy je vhodné  odejít do důchodu (Vidovičová 

2008, s. 167).  

2) důchodového systému 

Nárok na důchod je dán chronologickým věkem, který je zde postaven 

jako bariéra znemožňující na jedné straně podílet se na trhu práce 

a na straně druhé omezující trh práce kdykoliv opustit (Vidovičová 2008, 

s. 176).    

3) ke zdravotní péči 

Jak uvádí Vidovičová (2008, s. 179) lze se v současné době setkat 

s přístupem, kdy u pacientů ve vyšším věku není prováděna řádná 

diagnostika a preventivní zákroky nejsou vyhodnoceny jako potřebné. 

Toto jednání bývá odůvodněno tím, že náklady na péči o seniory jsou moc 

vysoké.  

4) k sociální péči 

Pro některé osoby ve vyšším věku je často nemožné zaplatit si, 

i za pomoci příspěvku na péči, osobního asistenta nebo službu 

poskytovanou sociálními službami.  

5) k bezbariérovosti 

6) médií 

V televizi je jen málo pořadů, které by byly zaměřeny na problematiku 

osob ve vyšším věku. Mnohem více se setkáváme s reklamami, v nichž 

jsou starší lidé představováni jako jedinci, které zajímá jen kvalitní lepidlo 

na zubní protézu, inkontinenční vložky nebo slevové letáky.  

5.4 Age Management 

Age Management představuje vytvoření podmínek, které zohledňují věk na úrovni 

politické a organizační, v řízení pracovních procesů v oblasti fyzického a sociálního 

prostředí. Pro zaměstnavatele i stát je silnou motivací stárnutí pracovní populace, Age 
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Managementu se musí věnovat jednoduše proto, že budou téměř jistě zaměstnávat více 

starších lidí a budou chtít za těchto podmínek udržet produktivitu práce (Cimbálníková, 

et al. 2012, s. 33).  

Štorová (2014) upozorňuje, že hlavním principem Age Managementu je důraz 

na individuální práci s jedincem po zvážení možností a schopností daného jedince. 

Age Management poskytuje nástroje upravující práci na pracovišti a pomoc při řešení 

problémů zaměstnanců. Dále uvádí, že spolupráce mladší a starší generace je nejlepší 

prevencí Ageismu, ze které mohou těžit obě strany. Další výhodou mezigenerační 

spolupráce je zlepšení vztahů na pracovišti a rozbíjení předsudků a postojů mladší 

generace.  

Podle Cimbálníkové, et al. (2012, s. 39) se Age Management se opírá o:  

a) znalost problematiky věku, 

b) vstřícný postoj k věku, 

c) management,  

d) dobrou věkovou strategii, 

e) pracovní schopnosti  

f) vysokou úroveň pravomocí¨, 

g) kvalitní organizaci práce a dobré pracovní prostředí, 

h) vyrovnaný život.  

5.4.1 Opatření Age Managementu 

Age Management se zabývá vytvářením podmínek především v těchto oblastech:  

a) zdraví, 

b) vytvoření nových pracovních míst, 

c) zlepšení pracovního prostředí, 

d) změna pracovních podmínek, 

e) vyhledávání ergonomických řešení, 

f) řízení směnného provozu, 

g) rozvoj spolupráce mezi generacemi, 

h) klade důraz na fyzickou kondici zaměstnanců,  

i) rozvoj personálních strategiích v souvislosti s Age Managementem, 

j) kladné vztahy na pracovišti (Cimbálníková, et al. 2012, s. 33, 34). 
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5.4.2 Úrovně Age Managementu 

K tomu, aby byly vytvořeny podmínky pro osoby starší 50 let na trhu práce, je 

třeba projit různé úrovně  Age Managementu. 

a) Opatření na národní či regionální úrovni uskutečňuje především stát, 

částečně i nadnárodní a mezinárodní korporace. Především se jedná 

o sladění poptávky a nabídky na trhu práce, řešení nezaměstnanosti 

a zaměstnanosti osob nad 50 let a hledání řešení pro špatný demografický 

vývoj (Cimbálníková, et al. 2012, s. 35). 

b) Opatření na organizační úrovni, neboť si firmy plně uvědomují, že k tomu, 

aby zvýšily produktivitu podniku, musejí zaměstnat více pracovníků, kteří 

budou postupně stárnout (a) Cimbálníková, et al. 2012, s. 35). 

c) Opatření na individuální úrovni, tedy na úrovni jednotlivce. Důležité je, 

aby se zaměstnanci naučili využívat své zkušenosti a nadhled. Dále byli 

schopni zrcadlit situace, které již řešili a ochotni se dále vzdělávat 

(Cimbálníková, et al. 2012, s. 35,36). 

Aplikací různých opatření Age Managementu na úrovně Age Managementu dojde 

k vytvoření podmínek pro zaměstnávání více osob nad 50 let.     
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6 Legislativa 

a) Listina základních práv a svobod z. č. 2/1993 Sb. Zde jsou státem 

garantována práva občanů ve vztahu k práci, při ztrátě zaměstnání, při 

výběru zaměstnání  a při přípravě na zvolené povolání.  

b) Zákon č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, který upravuje státní politiku 

zaměstnanosti, funkce úřadů práce s cílem dosáhnout plné zaměstnanosti             

a chránit před nezaměstnaností (Zákon č.  435/2004 Sb., § 1). 

c) Zákoník práce č. 262/2006 Sb., který upravuje vztahy mezi zaměstnanci             

a zaměstnavateli. 

d) Zákon č.108/2006 Sb., o sociálních službách. Tento zákon upravuje 

podmínky pro poskytování pomoci a podpory fyzickým osobám 

v nepříznivé sociální situaci (Zákon č. 108/2006 Sb. §1, odst. 1). 

e) Zákon č. 110/2006 Sb., o životním a existenčním minimu, který stanovuje 

životní minimum jako minimální hranici peněžních příjmů fyzických osob 

k zajištění výživy a ostatních základních osobních potřeb a existenční 

minimum jako minimální hranici příjmů, která se považuje za nezbytnou 

k zajištění výživy a ostatních základních osobních potřeb na úrovni 

umožňující přežití. Dále stanovuje způsob posouzení příjmů (Zákon 

č. 110/2006 Sb. §1, odst. 1,2). 

f) Zákon č. 111/2006 Sb., o pomoci v hmotné nouzi.  Tento zákon upravuje 

poskytování pomoci k zajištění základních životních podmínek fyzickým 

osobám, jenž se dostaly do  hmotné nouze. Tato pomoc je určena 

prostřednictvím dávek pomoci v hmotné nouzi (Zákon č. 111/2006 Sb. §1,     

odst. 1). 

g) Zákon č. 117/1995 Sb., o státní sociální podpoře, který upravuje podmínky 

a okolnosti nutné k přiznání státní sociální podpory a jejich vyplácení. 

(Macounová 2012, s. 51) 

h) Zákon č. 155/1995Sb., o důchodovém pojištění, který upravuje podmínky 

nároku a výplaty důchodového pojištění ve stáří.  
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Empirická část 

7 Zpracování výsledků výzkumu  

7.1 Cíl výzkumu 

Cílem práce je teoreticky popsat vybrané pojmy z oblasti problematiky 

nezaměstnanosti se zaměřením na nezaměstnanost u osob starších 50 let, zjistit 

nejčastější důvody nezaměstnanosti těchto osob a porovnat jejich rozdílnost v závislosti 

na předem zvolených proměnných. Podle odborných zdrojů je důvodem vzniku 

nezaměstnanosti osob nad 50 let právě jejich věk a s ním spojené zdravotní problémy. 

Další nejčastější uváděnou příčinou je to, že náklady na takového člověka jsou vysoké, 

neboť má mnoho odpracovaných let v oboru.  

Dílčími cíli tohoto výzkumu bylo také potvrdit či vyvrátit tvrzení, že vzdělání má 

vliv na nezaměstnanost těchto osob. V literatuře je uváděno, že nezaměstnaností obecně 

jsou více ohroženi jedinci se základním vzděláním.   

Dále jsme zjišťovali, zda se nezaměstnaní při hledání zaměstnání setkali 

s odmítnutím kvůli věku a zda byli propuštěni zaměstnavatelem nebo ukončili pracovní 

poměr sami.  

7.2 Základní východiska výzkumu 

Prováděný výzkum vycházel z níže uvedených východisek, která byla definována 

na základě obsahové analýzy odborných zdrojů. Jsou to tato tři východiska: 

1) nezaměstnanost osob nad 50 let je velkým společenským problémem 

dnešní doby. Téma nezaměstnanosti osob nad 50 let bylo několikrát 

popsáno v odborné literatuře.  

2) osoby nad 50 let bývají propouštěny ze zaměstnání mezi prvními. 

3) na trhu práce jsou tito jedinci diskriminováni z důvodu svého věku. 
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7.3 Metodika výzkumu  

Použité metody k získání informací výzkumu 

K získání dat byla zvolena kvantitativní metoda dotazování, pro kterou byl 

vytvořen nestandardizovaný dotazník.   

Výzkum probíhal od začátku prosince 2013 do konce ledna 2014. Dotazník 

obsahoval 11 otázek z nichž otázky č. 1. – č. 4 měly identifikační charakter. Otázka č. 5 

byla rozdělena na podotázky a) a b), jimiž se zjišťoval důvod ztráty zaměstnání. Otázka 

č. 6 a č. 10 zjišťovala roli věku při hledání zaměstnání. Otázkou č. 8 jsme zjišťovali 

dobu respondentů na úřadu práce. Otázka č. 9 zaměřená na zdravotní omezení.  Otázky 

č. 11 – č. 12 zjišťovaly názor zaměstnavatelů na uchazeče o zaměstnání z pohledu 

nezaměstnaných.     

Metoda použitá ke zpracování získaných údajů 

Získané údaje byly vyhodnoceny pomocí programu Excel. U každé otázky byly 

zjištěné výsledky následně převedeny do tabulek a grafů a doplněny komentářem.   

Statistické vyhodnocení hypotéz bylo provedeno s využitím kontingenčních 

tabulek, grafů a funkcí v programu Excel, neboť se jedná o kategorická data (slovně 

vyjádřená). Dále byly aplikovány statistické testy nezbytné pro vyhodnocení hypotéz. 

Závislost proměnných byla vyhodnocena s využitím χ
2
 testu. V případech, kdy 

byla prokázána závislost sledovaných proměnných, byl poté proveden výpočet 

Cramérova kontingenčního koeficientu V ke stanovení míry závislosti. 

7.4 Popis výzkumného vzorku 

Prováděný výzkum probíhal v době od začátku prosince 2013 do konce ledna 

2014 na kontaktních pracovištích Úřadu práce České republiky v Rumburku 

a ve Varnsdorfu.  V této době bylo v okrese Děčín, kam obě pracoviště spádově patří, 

evidováno 2463 nezaměstnaných osob nad 50 let (Integrovaný portál MPSV 2014).  

Pro výzkum byli respondenti vybíráni podle jediného kritéria, tím byl věk 

respondentů, kteří museli být starší 50 let. Dotazníky byly rozdány 100 respondentům 

za pomoci úřednic těchto kontaktních pracovišť. Vráceno bylo všech 100 dotazníků, 

z nichž bylo vyloučeno 22 dotazníků, které byly vyplněny jen částečně. Zbývajících 

78 dotazníků bylo vyplněno komplexně, a proto lze říci, že návratnost dotazníků činila 
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78 %.  Na základě této skutečnosti bylo 78 respondentů považováno pro potřeby 

vyhodnocování našeho výzkumu za 100 %. 

7.5  Hypotézy 

Vzhledem k tomu, že tato diplomová práce je zaměřena na problematiku 

nezaměstnanosti osob nad 50 let, stanovili jsme si následující hypotézy.  

7.5.1 Hypotéza č. 1 

Předpokládáme, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích ÚP nezaznamenáme souvislost mezi pohlavím a odmítnutím kvůli věku.  

7.5.2 Hypotéza č. 2 

Předpokládáme, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních  

pracovištích ÚP nezaznamenáme vliv pohlaví na délku evidence na ÚP.  

7.5.3 Hypotéza č. 3 

Předpokládáme, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích ÚP nezaznamenáme rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání ze strany: 

a) zaměstnavatele:  

1) dle vzdělání  

2) dle pohlaví 

b) zaměstnance:  

1) dle vzdělání  

2) dle pohlaví 

 

7.5.4 Hypotéza č. 4  

Předpokládáme, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích ÚP, nezaznamenáme rozdíl v tom jak muži a ženy vnímají postoj 

zaměstnavatelů k uchazečům o zaměstnání starším 50 let.  
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7.6 Prezentace dat získaných výzkumem 

V této kapitole jsou prezentovány všechny výsledky výzkumu, který proběhl 

v době od začátku prosince 2013 do konce ledna 2014. Pro lepší orientaci ve výsledcích 

výzkumu byly všechny výsledky převedeny do tabulek, pro procentuální znázornění 

byly převedeny do grafů a následně komentovány písemně.  

 

Otázka č. 1 

Jaké je Vaše pohlaví?  

Tato otázka měla zjistit genderové rozlišení respondentů. 

 

Tabulka č. 1: Pohlaví respondentů 

Počet Počet v %

Žena 32 41%

Muž 46 59%

Celkem 78 100%

Pohlaví respondentů 

 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření          

 

Graf č. 12: Pohlaví respondentů v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Výzkumu se zúčastnilo 78 (100 %) respondentů, z nichž 32 (41 %) dotázaných 

byly ženy a 46 (59 %) respondentů byli muži.   
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Otázka č. 2 

Věk respondentů?  

Tématem diplomové práce je nezaměstnanost osob nad 50 let. Z tohoto 

důvodu byla položena otázka, která měla zjistit, do jaké věkové skupiny respondenti 

patří.  

 

Tabulka č. 2: Věk respondentů  

Počet Počet  v %

50 - 53 16 20%

54 – 57 16 21%

58 – 61 22 28%

61 – 63 24 31%

více než 63 0 0%

Celkem 78 100%

Věk respondentů

 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření  

 

 

Graf č. 13: Věk respondentů v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

Podle výsledků výzkumu bylo zjištěno, že výzkumu se zúčastnilo 16 (20 %) 

respondentů ve věku 50 -53 let. Ve věku 54 – 57 let bylo 16 (21 %) dotázaných.                    
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Ve věku 58 - 61 bylo 22 (28 %) respondentů. Dále zde 24 (31 %) dotázaných 

odpovědělo, že jim je mezi 61 – 63 lety. Ve věkové skupině osob starších 63 let nebyl 

nikdo (0 %) z dotázaných.  

Z výzkumu vyplývá, že nejvíce nezaměstnaných nad 50 let je evidováno 

ve věkové skupině 58 – 61 let. Nezaměstnaní nad 63 roky nejsou evidováni 

na kontaktních pracovištích úřadu práce.  

    

Otázka č. 3 

Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 

Tato otázka byla položena záměrně, neboť se jedná o jednu ze zvolených 

proměnných.  

 

Tabulka č. 3: Vzdělání respondentů 

Počet Počet v  %

Základní 18 23%

Střední odborné bez 

maturity - s výučním 

listem 22 28%

Střední s maturitou  25 32%

Vyšší odborné 10 13%

Vysokoškolské 3 4%

Celkem 78 100%

Vzdělání respondentů

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 
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Graf č. 14: Vzdělání respondentů v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Z výsledků výzkumu vyplynulo, že ze 78 (100 %) dotázaných má 18 (23 %) 

dotázaných má základní vzdělání.  Střední odborné bez vzdělání bez maturity má 22 

(28 %) respondentů. Středního vzdělání s maturitou dosáhlo 25 (32 %) dotázaných. 

Vyšší odborné vzdělání uvedlo 10 (13 %) uchazečů o zaměstnání. Vysokoškolského 

vzdělání měli 3 (4 %) respondenti.  

Výsledky výzkumu potvrzují názory odborníků nejenom na nezaměstnanost 

nad 50 let, ale na nezaměstnanost jako takovou. Dosažené vzdělání hraje velkou roli 

při hledání zaměstnání. Čím vyšší vzdělání, tím je šance uplatnit se na trhu vyšší. Zatím 

co vysokoškoláci byli ve výsledcích výzkumu zastoupeni pouhými 3 (4 %) dotázanými, 

tak osob se středním vzděláním s maturitou bylo na úřadu práce evidováno 25 (32 %).  
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Otázka č. 4 

Jaký je Váš rodinný stav? 

Tato otázka byla položena pouze k identifikačnímu účelu.  

 

Tabulka č. 4: Rodinný stav respondentů 

Počet Počet v %

Svobodný /á 0 0%

Ženatý/ vdaná 41 53%

Rozvedený /rozvedená 19 24%

Vdovec /vdova 18 23%

Celkem 78 100%

Rodinný stav respondentů

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

 

Graf č. 15: Rodinný stav respondentů v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Na základě vyhodnocených výsledků bylo zjištěno, že svobodní respondenti 

nad 50 let nejsou (0 %) v evidencích kontaktních pracovišť úřadu práce. Sezdaných 

dotázaných bylo 41 (53 %). Rozvedených respondentů bylo 19 (24 %) a 18 (23 %) 

respondentů uvedlo, že již ovdověli.  
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Otázka č. 5 

Důvod ukončení zaměstnání?  

Tato otázka byla položena záměrně, abychom zjistili, kdo byl iniciátorem 

odchodu ze zaměstnání. Na tuto otázku navazují ještě dvě podotázky, které přesně 

zkoumají důvody ukončení zaměstnání.   

 

Tabulka č. 5: Ukončení zaměstnání  

Počet Počet v %

Byl/a jsem propuštěn/ a

zaměstnavatelem 49 63%

Odešel jsem sám 29 37%

Celkem 78 100%

Ukončení zaměstnání

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření  

 

 

Graf č. 16: Ukončení zaměstnání v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Ze 78 (100 %) dotázaných odpovědělo 49 (63 %) respondentů, že byli propuštěni 

ze zaměstnání zaměstnavatelem. Pouhých 29 (37 %) dotázaných odešlo ze zaměstnání 

dobrovolně.  
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Otázka č. 5a) 

Byl jste propuštěn zaměstnavatelem z důvodu?  

V této podotázce jsme zjišťovali důvody pro propuštění osob nad 50 let 

zaměstnavatelem. V předchozí otázce odpovědělo 49 respondentů, že bylo propuštěno 

zaměstnavatelem, proto tvoří 100 % dotázaných. Přestože respondentům byla nabídnuta 

možnost vybrat více odpovědí, nikdo z dotázaných tuto možnost nevyužil. 

 

Tabulka č. 6: Důvody propuštění zaměstnavatelem  

Počet Počet v %

Nadbytečnost 25 51%

Vysoké požadavky                 

na práci s moderní 3 6%

Znalost jazyků 0 0%

Vysoké mzdové 

náklady 3 6%

Malá flexibilita 3 6%

Vysoký věk 15 31%

Jiné 0 0%

Celkem 49 100%

Důvody propuštění zaměstnavatelem

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření  
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Graf č. 17: Důvody propuštění zaměstnavatelem v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Přestože byla v této otázce respondentům nabídnuta varianta více odpovědí, každý 

respondent vybral pouze jednu odpověď. Z důvodu nadbytečnosti bylo propuštěno 25 

(51 %) dotázaných. S moderní technikou nedokázali pracovat 3 (6 %) respondenti. 

Nikdo (0%) z dotázaných nebyl propuštěn z důvodu neznalosti cizího jazyka a z jiných 

důvodů. U 3 (6 %) respondentů byly důvodem propuštění vysoké mzdové náklady. 

Z důvodu malé flexibility byli propuštěni 3 (6 %) dotázaní. Vysoký věk respondentů byl 

důvodem propuštění u 15 (31 %) respondentů.  
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Otázka č. 5b) 

Proč jste odešel sám ze zaměstnání? 

Tato otázka byla položena záměrně, abychom mohli specifikovat důvody 

dobrovolného odchodu ze zaměstnání. V otázce č. 5 odpovědělo 29 respondentů, 

že odešlo ze zaměstnání samo, z tohoto důvodu tvoří těchto 29 dotázaných 100 %.  

Přestože respondenti při vybírání odpovědí měli možnost více odpovědí, každý z nich 

vybral pouze jednu, z tohoto důvodu procentuální výsledek činí 100 %. 

 

Tabulka č. 7: Důvody odchodu ze zaměstnání  

Počet Počet v %

Zdravotní důvody 9 31%

Omezené pracovní dovednosti 3 11%

Nedostatečná kvalifikace 3 10%

Špatné vztahy na pracovišti 4 14%

Finanční problémy 7 24%

Náročnost práce 0 0%

 Nevyhovující pracovní doba 3 10%

Špatné dopravní spojení 0 0%

Jiné 0 0%

Celkem 29 100%

Důvody odchodu ze zaměstnání 

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 
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Graf č. 18: Důvody odchodu ze zaměstnání v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Zdravotní důvody jako svůj důvod ze zaměstnání uvedlo 9 (31 %) dotázaných. 

Omezené pracovní dovednosti byly důvodem pro odchod ze zaměstnání pro 3 (11 %) 

dotázaných. Nedostatečná kvalifikace byla důvodem k odchodu u 3 (10 %) respondentů. 

Kvůli špatným vztahům na pracovišti odešli 4 (14 %) zaměstnanci. Z finančních důvodů 

odešlo ze zaměstnání 7 (24 %) dotázaných. Kvůli nevyhovující pracovní době ukončili 

pracovní poměr 3 (10 %) respondenti. Náročnost práce, špatné dopravní spojení či jiné 

důvody neuvedl nikdo (0 %) z dotázaných   

Výsledky výzkumu opět potvrzují studie odborníků, kteří tvrdí, že důvodem 

vzniku nezaměstnanosti osob nad 50 let jsou zdravotní problémy, finanční problémy, 

kdy lidé nedostanou mzdu, odpovídající jejich kvalifikaci či zkušenostem.   
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Otázka č. 6 

Setkal/a jste se při hledání zaměstnání s odmítnutím kvůli věku? 

Tato otázka nám měla přiblížit reálnou situaci na trhu práce, zda je opravdu 

možné, aby byl uchazeč odmítnut z důvodu věku.  

 

Tabulka č. 8: Odmítnutí kvůli věku 

Počet Počet v %

Ano 65 83%

Ne 13 17%

Celkem 78 100%

Odmítnutí kvůli věku

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

 

Graf č. 19: Odmítnutí kvůli věku v %  
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

Na tuto otázku odpovědělo 65 (83 %) respondentů kladně a pouhých 13 (17 %) 

dotázaných odpovědělo, že důvodem jejich odmítnutí při hledání nového věku byl jiný 

důvod.   

V této otázce byly znovu potvrzeny tvrzení odborné veřejnosti, že důvodem 

nezaměstnanosti osob nad 50 let je věk uchazečů.  
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Otázka č. 7 

Jak dlouho jste veden/ vedena v evidenci úřadu práce? 

Touto otázkou jsme zjišťovali, jak dlouho jsou již uchazeči o zaměstnání          

nad 50 let v evidenci úřadu práce.  

  

Tabulka č. 9: Doba evidence na ÚP 

Počet Počet v %

Do 6 měsíců 28 36%

 7 měsíců – 12 měsíců 6 8%

13 měsíců – 18 měsíců 22 28%

19 měsíců – 24 měsíců 12 15%

Nad 24 měsíců 10 13%

Celkem 78 100%

Doba evidence na ÚP

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

 

Graf č. 20: Doba evidence na ÚP v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

Výsledky výzkumu ukázaly, že nejvíce respondentů je na úřadu práce evidováno 

do 6 měsíců, a to 28 (36 %). 13 – 18 měsíců je na úřadu práce evidováno 22 (28 % ) 
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dotázaných.  19 – 24 měsíců je v evidenci vedeno 12 (15 %) respondentů. 

Nad 24 měsíců je v evidenci vedeno 10 (13 %) osob. Nejméně evidovaných je v době 

7 – 12 měsíců, a to 6 (8 %) nezaměstnaných nad 50 let. 

 

Otázka č. 8  

Máte nějaká zdravotní omezení? 

Tato otázka byla položena záměrně, abychom zjistili, zda neúspěšné hledání 

zaměstnání nemůže být způsobeno ještě jiným handicapem než je vysoký věk.  

  

Tabulka č. 10: Zdravotní omezení respondentů 

Počet Počet v %

Ano 24 31%

Ne 54 69%

Celkem 78 100%

Zdravotní omezení respondentů

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

 

Graf č. 21: Zdravotní omezení respondentů v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

Zdravotní omezení uvedlo 24 (31 %) dotázaných. Naproti tomu 54 (69 %) 

respondentů uvedlo, že žádné zdravotní omezení nemají. Na základě zjištěných údajů, 

se lze domnívat, že nadpoloviční většina dotázaných je odmítána kvůli věku.  
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Otázka č. 8a) 

V případě, že máte nějaké zdravotní omezení, domníváte se, že ho lze 

považovat  za výhodu nebo přítěž? 

Tato otázka nám měla upřesnit, jak vnímají své zdravotní omezení 

při hledání nového zaměstnání uchazeči o zaměstnání. 

 

Tabulka č. 11:  Dopad zdravotního omezení   

Počet Počet v %

Výhoda 0 0%

Přítěž 24 100%

Celkem 24 100%

Dopad zdravotního omezení

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

Graf č. 22: Dopad zdravotního omezení v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

Z výsledků výzkumu vyplynulo, že všech 24 (100 %)dotázaných, kteří 

v předchozí otázce odpověděli, že mají nějaké zdravotní omezení, odpovědělo, že své 

zdravotní omezení považují za přítěž při hledání nového zaměstnání.  
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Otázka č. 9 

Myslíte si, že Váš věk hraje roli při hledání nového zaměstnání? 

Touto otázkou jsme zjišťovali, zda respondenti při hledání zaměstnání, 

pociťují z otázek zaměstnavatele důležitost kladenou na věk uchazeče. 

   

Tabulka č. 12: Důležitost věku při hledání zaměstnání 

Počet Počet v %

Ano 78 100%

Ne 0 0%

Celkem 78 100%

Důležitost věku při hledání zaměstnání

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

 

Graf č. 23: Důležitost věku při hledání zaměstnání v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

Při zpracování dat z výzkumu jsme zjistili, že všichni (78, 100 %) uchazeči 

o zaměstnání nad 50 let pociťují, že věk při hledání zaměstnání sehrává svou roli.  
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Otázka č. 9 a) 

V případě, že ano, myslíte si, že je pro Vás věk výhodou či nevýhodou?  

Tato otázka byla položena jako doplňující k otázce č. 9 

  

Tabulka č. 13: Přínos /přítěž věku při hledání zaměstnání 

Počet Počet v %

Přínos 0 0%

Přítěž 78 100%

Celkem 78 100%

Přínos /přítěž věku při hledání zaměstnání 

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

 

Graf č. 24: Přínos /přítěž věku při hledání zaměstnání 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

Vzhledem k tomu, že v předchozí otázce odpovědělo všech 78 dotázaných ano,  

je tento počet brán jako (100 %). Provedeným výzkumem bylo zjištěno, že všech 78 

(100 %) respondentů se shodlo na tom, že vyšší věk je pro ně při hledání zaměstnání 

přítěží.  

Výsledky otázky č. 9 a č. 9a) opět potvrzují informace v literatuře, že vyšší věk je 

pro zaměstnavatele důvodem k odmítnutí uchazeče o zaměstnání.  
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Otázka č. 10 

Uveďte, dle Vašeho názoru, jaká pozitiva vnímají zaměstnavatelé u starších  

         uchazečů o zaměstnání?   

V této otázce jsme zjišťovali, jaká pozitiva u starších nezaměstnaných 

vnímají, podle respondentů, zaměstnavatelé. U této otázky bylo možné vybrat z více 

odpovědí, proto součet odpovědí není sedmdesát osm a ani součet odpovědí v % 

neodpovídá 100 %  

 

Tabulka č. 14: Pozitiva starších uchazečů vnímaná zaměstnavateli 

Počet Počet v %

Více zkušeností 67 52%

Přínos pro firmu 19 15%

Zaučí nové pracovníky 23 18%

Spolehlivost 30 23%

Více se věnují práci 11 9%

Celkem 150 117%

Pozitiva starších uchazečů vnímaná zaměstnavateli

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

 

Graf č. 25: Pozitiva starších uchazečů vnímaná zaměstnavateli v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   
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Z výsledků výzkumu vyplynulo, že respondenti si myslí, že zaměstnavatelé 

nejvíce vnímají jejich zkušenosti. Těchto odpovědí bylo 67 (52 %). Odpověď, že jsou 

přínosem pro firmu, zvolilo 19 (15 %) respondentů. Dále 23 (18%) respondenti 

odpověděli, že kladem pro zaměstnavatele je to, že mohou zaučit nové pracovníky. 

Spolehlivost starších osob jako pozitivum uvedlo 30 (23 %) respondentů. Odpověď, že 

se více věnují práci, byla zvolena 11 (9 %) dotázanými. 

 

Otázka č. 11 

Uveďte, dle Vašeho názoru, jaká negativa vnímají zaměstnavatelé u starších 

        uchazečů o zaměstnání? 

Touto otázkou jsme u nezaměstnaných nad 50 let zjišťovali, jaká negativa 

u této skupiny nezaměstnaných vnímají zaměstnavatelé. Respondenti dostali opět 

možnost vybrat více variant odpovědí, a proto celkový počet odpovědí není 78 

a procentuální součet také nečiní 100 %. 

 

Tabulka č. 15: Negativa starších uchazečů vnímaná zaměstnavateli v % 

Počet Počet v %

Jsou přítěží 35 27%

Nejsou perspektivní  39 30%

Vysoké mzdové nároky 12 9%

Nejsou flexibilní 24 19%

Neznají jazyky 19 15%

Moderní technologie 28 22%

Jsou často nemocní 23 18%

Celkem 180 140%

Negativa  starších uchazečů vnímaná zaměstnavateli

 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   
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Graf č. 26: Negativa starších uchazečů vnímaná zaměstnavateli v % 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření   

 

Podle výsledků provedeného výzkumu si uchazeči o zaměstnání nad 50 let 

v 35 (27 %) případech odpověděli, že jsou pro zaměstnavatele přítěží. Dále bylo 

zaznamenáno 39 (30 %) odpovědí, že nejsou perspektivní. Důvod vysokých mzdových 

nároků byl uveden ve 12 (9 %) případech. Dále respondenti uvedli u 24 (19 %) 

odpovědí jako důvod negativního vnímání to, že nezaměstnaní vyššího věku nejsou 

dostatečně flexibilní. Neznalost cizího jazyka byla zaznamenána u 19 (15 %). Negativní 

vnímání zaměstnavateli z důvodu neschopnosti pracovat s moderními technologiemi 

bylo uvedeno ve 28 (22 %) odpovědích. Důvod časté nemoci u nezaměstnaných 

nad 50 let uvedlo ve svých odpovědích 23 (18 %) dotázaných.   
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8 Statistické vyhodnocení dat z dotazníků 

Data byla získána z dotazníků, na 11 otázek odpovědělo 78 dotázaných osob 

starších 50 let, registrovaných na kontaktních pracovištích úřadu práce. 

Otázky v dotazníku byly zaměřeny na situaci na trhu práce u osob starších 50 let. 

Byly použity uzavřené a otevřené otázky, respondenti vybírali z několika možností 

odpovědi. 

Vyhodnocení bylo provedeno s využitím kontingenčních tabulek, grafů a funkcí 

v programu Excel, neboť se jedná o kategorická data (slovně vyjádřená). Dále byly 

aplikovány statistické testy nezbytné pro vyhodnocení hypotéz. 

Závislost proměnných byla vyhodnocena s využitím χ
2
 testu. V případech, kdy 

byla prokázána závislost sledovaných proměnných, byl poté proveden výpočet 

Cramérova kontingenčního koeficientu V ke stanovení míry závislosti. 

8.1 Statistické vyhodnocení 1. hypotézy 

Předpokládáme, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích úřadu práce nezaznamenáme souvislost mezi pohlavím a odmítnutím 

kvůli věku.  

 

Pro účely první hypotézy je nutné zjistit, zda u osob starších 50 let registrovaných 

na kontaktních pracovištích úřadu práce zaznamenáme souvislost mezi pohlavím 

a odmítnutím kvůli věku.  

Absolutní i relativní četnosti odpovědí respondentů uvádí tabulka č. 16. Jsou zde 

použity řádkové i sloupcové součty, absolutní četnosti uvádí počet odpovědí v uvedené 

kategorii, relativní četnosti vyjadřují, kolik procent to bylo z celkového počtu v řádku. 

Vidíme, že muži i ženy odpovídali podobně, naprostá většina odpovědí byla „ano“.  
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Tabulka č. 16: Četnosti odpovědí respondentů - odmítnutí kvůli věku 

Pohlaví  

Odmítnutí Kvůli Věku 

Celkem 

Ano Ne 

Žena 26 6 32 

  81% 19% 100% 

Muž 39 7 46 

  85% 15% 100% 

Celkem 65 13 78 

  83% 17% 100% 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Pro lepší představu o datech následují grafy č. 27 a č. 28. 

 

 

Graf č. 27: Odmítnutí kvůli věku podle pohlaví (absolutní počet) 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 
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Graf č. 28: Odmítnutí kvůli věku podle pohlaví (relativní četnost) 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Absolutní i relativní počty odpovědí z tabulky č. 16 nyní vidíme zobrazené 

ve sloupcových grafech. Z grafu č. 28 vidíme, že ženy odpovídaly shodně s muži, není 

zde rozdíl podle pohlaví. Můžeme tedy předpokládat, že ani následující χ
2
 test nedojde 

k jinému závěru. 

Vypočtené hodnoty χ
2
 testu jsou uvedeny v tabulce č. 17. Podle výsledné hodnoty          

p-value v tabulce č. 17 poznáme závěry χ
2
 testu. Při stanovené hladině významnosti 

α = 0,05 (tedy 5%), která se nejčastěji využívá ke statistickému vyhodnocování dat, 

hledáme takovou hodnotu p, která splní p < α.  

 

Tabulka č. 17: Statistické výsledky odmítnutí kvůli věku podle pohlaví 

odmítnutí kvůli věku chí-kvadrát test stupně volnosti p-value Cramérovo V

pohlaví 0,170 1 0,681
 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Vidíme, že v uvedeném případě vychází hodnota p = 0,681 > 0,05 (tj. hladina 

významnosti α). To znamená, že hodnota testového kritéria χ
2
 testu padla do oboru 

přijetí, přijímáme tedy nulovou hypotézu o nezávislosti proměnných (odmítnutí kvůli 

věku versus pohlaví). Nepodařilo se zamítnout nulovou hypotézu, zůstává tedy 

v platnosti.  
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Jinými slovy: na 5% hladině významnosti (tj. s 95% pravděpodobností) 

nebyla prokázána významná závislost odmítnutí kvůli věku na pohlaví 

respondentů. 

Na 5% hladině významnosti přijímáme nulovou hypotézu, že u osob 

starších 50 let registrovaných na kontaktních pracovištích úřadu práce 

nezaznamenáme souvislost mezi pohlavím a odmítnutím kvůli věku.  

Protože se neprokázala závislost proměnných, nebylo nutné ani provádět výpočet 

Cramérova kontingenčního koeficientu V. 

8.2 Statistické vyhodnocení 2. hypotézy 

Předpokládáme, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních  

pracovištích ÚP nezaznamenáme vliv pohlaví na délku evidence na ÚP.  

 

Ve druhé hypotéze budeme zkoumat vliv pohlaví na délku evidence na ÚP u osob 

starších 50 let registrovaných na kontaktních pracovištích ÚP.  

Přehled četností je uveden v tabulce č. 18. Největší četnosti jsou v případě 

evidence na ÚP do 6 měsíců (tedy krátkodobě). Z tabulky č. 18 vidíme, že 28% žen 

a 41% mužů bylo v evidenci na ÚP do 6 měsíců. Lepší přehled nám opět poskytnou 

grafy č. 29 – č. 33. 

 

Tabulka č. 18: Četnosti odpovědí uchazečů – doba evidence na ÚP 

Pohlaví  

Doba evidence na ÚP 
Celkem 

do 6 m 7 - 12 m 13 - 18 m 
19 - 24 

m 
24 m       
a více 

Žena 9 3 7 6 7 32 

  28% 9% 22% 19% 22% 100% 

Muž 19 3 15 6 3 46 

  
41% 7% 33% 13% 7% 100% 

Celkem 28 6 22 12 10 78 

       

  
36% 8% 28% 15% 13% 100% 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 
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Graf č. 29: Doba evidence na ÚP podle pohlaví (absolutní počet) 
Zdroj: vlastní šetření  

 

 

Graf č. 30: Doba evidence na ÚP podle pohlaví (relativní četnost) 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 
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Graf č. 31: Doba evidence na ÚP podle pohlaví II (absolutní počet) 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

 

 Graf č. 32: Doba evidence na ÚP podle pohlaví II (relativní četnost) 
  Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Ještě provedeme statistickou analýzu pomocí χ
2
 testu, výsledky uvádí tabulka č. 19. 

Tabulka č. 19: Statistické výsledky doby evidence na ÚP podle pohlaví 

Doba evidence       

na ÚP 
χ

2
 test stupně volnosti p-value 

Cramérovo 

V 

Pohlaví 5,753 4 0,218   

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 
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Z grafů č. 31 a č. 32 je vidět, že muži převládají v evidenci ÚP v prvním a třetím 

sloupci (tedy krátkodobější evidence na ÚP), u žen vidíme častější výskyt delší 

evidence na ÚP (1,5 roku a déle) než je tomu u mužů.  

V tabulce č. 19 je uvedena hodnota p = 0,218 > 0,05. To znamená, že i tentokrát 

se nepodařilo prokázat vliv pohlaví na dobu evidence na ÚP, protože hodnota 

testového kritéria χ
2
 testu opět padla do oboru přijetí nulové hypotézy. Nulová hypotéza 

o nezávislosti sledovaných proměnných zůstává v platnosti na 5% (ani 10%) hladině 

významnosti. 

Na 5% hladině významnosti přijímáme nulovou hypotézu, že u osob starších 

50 let registrovaných na kontaktních  pracovištích ÚP nezaznamenáme vliv 

pohlaví na délku evidence na ÚP. 

Protože se neprokázala závislost proměnných, nebylo nutné ani provádět výpočet 

Cramérova kontingenčního koeficientu V. 

8.3 Statistické vyhodnocení 3. hypotézy 

Předpokládáme, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích ÚP nezaznamenáme rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání 

ze strany: 

a) zaměstnavatele: 

 dle vzdělání 

 dle pohlaví 

b) zaměstnance: 

 dle vzdělání 

 dle pohlaví 

 

Ve třetí hypotéze chceme sledovat příčiny ukončení zaměstnání. Hypotézu 

rozdělíme na dva pohledy zkoumání, a to: zda u osob starších 50 let registrovaných na 

kontaktních pracovištích ÚP zaznamenáme rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání ze 

strany: 

a) zaměstnavatele: 

 dle vzdělání 

 dle pohlaví 
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b) zaměstnance: 

 dle vzdělání 

 dle pohlaví 

8.3.1 Analýza hypotézy 3a)  

Analýza hypotézy 3a) dle vzdělání 

Předpokládáme, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích ÚP nezaznamenáme rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání 

ze strany zaměstnavatele dle vzdělání 

Nyní soustředíme pozornost na zjišťování příčin ukončení zaměstnání ze strany 

zaměstnavatele. Začneme porovnáním ukončení ze strany zaměstnavatele versus 

vzdělání. Uvedeme tabulku č. 20 s absolutními a relativními četnostmi. Na první pohled 

vidíme zajímavou skutečnost, že ze strany zaměstnavatele nebyl propuštěn žádná osoba 

nad 50 let s vysokoškolským ani s vyšším odborným vzděláním (pouze ZŠ, vyučen, 

SŠ). 

 

Tabulka č. 20: Četnosti odpovědí respondentů – důvody ukončení zaměstnání      

zaměstnavatelem 

Vzdělání Nadbytečnost 

Práce s 

moderní 

technikou 

Vysoké 

mzdové 

náklady 

Malá 

flexibilita 

Vysoký 

věk 
Celkem 

ZŠ  9 0 0 0 9 18 

  50% 0% 0% 0% 50% 100% 

Vyučen 10 0 0 3 3 16 

  63% 0% 0% 19% 19% 100% 

SŠ 6 3 3 0 3 15 

  40% 20% 20% 0% 20% 100% 

Celkem 25 3 3 3 15 49 

  
51% 6% 6% 6% 31% 100% 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Z procentního vyjádření (tj. z relativních četností) vyjádřeného ve sloupci 

nadbytečnost tabulky č. 20 vidíme, že u všech stupňů dosaženého vzdělání dotázaných 
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je důvod propuštění zaměstnance pro nadbytečnost nejvíce četným, nejčastěji 

zaměstnavatelé propouštějí osoby nad 50 let věku z důvodu nadbytečnosti. 

Dále uvedeme grafy č. 33 a č. 34, zobrazí nám názorně důvody ukončení 

zaměstnání zaměstnavatelem podle vzdělání. 

 

 

Graf č. 33: Důvody propuštění zaměstnavatelem podle vzdělání (absolutní 

počet) 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

 
     Graf č. 34: Důvody propuštění zaměstnavatelem podle vzdělání 

     (relativní četnost) 
      Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 
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Z uvedených grafů č. 33 a č. 34 plynou celkem logické závěry. Respondenti se 

základním vzděláním byli propouštěni zaměstnavatelem z důvodu nadbytečnosti nebo 

vysokého věku. U vyučených respondentů přibyl navíc další důvod propouštění – malá 

flexibilita, tedy schopnost přizpůsobit se novému. U nezaměstnaných nad 50 let, kteří 

dokončili střední školu s maturitou (a zastávali tedy např. administrativní činnosti), 

vidíme navíc další důvody: zaměstnavatel s nimi ukončil pracovní poměr z důvodu 

vysokých požadavků na práci s moderní technikou (bez které se dnes neobejde žádná 

kancelář) anebo z důvodu vysokých mzdových nákladů (když zaměstnavatel přijme 

mladšího zaměstnance, nastoupí s nižší mzdou, než měl zkušený starší zaměstnanec). 

Pro statistické vyhodnocení ukončení zaměstnání ze strany zaměstnavatele podle 

vzdělání pomocí χ
2
 testu je třeba, aby v datové tabulce byly dostatečné četnosti. 

Bohužel, když si prohlédneme tabulku č. 20, na mnoha místech vidíme nulové četnosti. 

K účelu testování tedy potřebujeme sloučit některé kategorie tak, abychom sloučili 

četnosti a zároveň, aby to bylo přijatelné z hlediska logiky a následné interpretace 

proměnných. Dostatečné četnosti jsou u nadbytečnosti a vysokého věku, ostatní důvody 

musíme sloučit do jedné kategorie (moderní technika, vysoké mzdy, flexibilita). 

 

 Další výsledky vyhodnocení χ
2
 testem uvádí tabulka č. 21. 

 

Tabulka č. 21: Statistické výsledky pro ukončení zaměstnání zaměstnavatelem     

dle vzdělání 

Proměnná χ
2
 test Stupně volnosti p-value Cramérovo V 

Vzdělání 11,401 4 0,022 0,341 

 Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

V případě vyhodnocení podle vzdělání, viz tabulka č. 21 - vyznačeno červeně, 

hodnota testového kritéria χ
2
 testu (11,401) padla do kritického oboru. Na 5% hladině 

významnosti tedy zamítáme nulovou hypotézu o nezávislosti proměnných                     

(p = 0,022 < 0,05), ve prospěch hypotézy alternativní, která tvrdí opak. Podařilo se 

prokázat závislost důvodů ukončení zaměstnání zaměstnavatelem na stupni 

dosaženého vzdělání respondentů nad 50 let na 5% hladině významnosti.  

Na 5% hladině významnosti zamítáme nulovou hypotézu, že u osob starších 

50 let registrovaných na kontaktních pracovištích ÚP nezaznamenáme rozdíl 

v příčinách ukončení zaměstnání ze strany zaměstnavatele dle vzdělání 

a přijímáme hypotézu alternativní, že u osob starších 50 let registrovaných 
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na kontaktních pracovištích ÚP zaznamenáme závislost v příčinách ukončení 

zaměstnání ze strany zaměstnavatele dle vzdělání. 

Cramérův kontingenční koeficient V je u významné závislosti (vzdělání) dalším 

ukazatelem v tabulce č. 22, slouží pro stanovení míry této závislosti. Čím více se blíží 

koeficient V k jedné, tím větší je závislost proměnných, čím blíže jde k nule, tím menší 

je závislost sledovaných proměnných. V tabulce č. 22 vidíme, že vychází Cramérovo 

V = 0,341.  

Analýza hypotézy 3a) dle pohlaví 

Předpokládáme, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích ÚP nezaznamenáme rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání 

ze strany zaměstnavatele dle pohlaví 

Nyní následují data ohledně ukončení zaměstnání ze strany zaměstnavatele 

v členění podle pohlaví. Tabulka č. 22 přináší absolutní a relativní četnosti v číslech, 

grafy č. 35 a č. 36 graficky. 

 

Tabulka č. 22: Četnosti odpovědí nezaměstnaných nad 50 let – důvody 

ukončení zaměstnání zaměstnavatelem II  

Pohlaví Nadbytečnost 
Práce          

s moderní 
technikou 

Vysoké 
mzdové 
náklady 

Malá 
flexibilita 

Vysoký věk Celkem 

Žena 10 3 0 3 6 22 

  45% 14% 0% 14% 27% 100% 

Muž 15 0 3 0 9 27 

  56% 0% 11% 0% 33% 100% 

Celkem 25 3 3 3 15 49 

  
51% 6% 6% 6% 31% 100% 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 
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Graf č. 35: Důvody propuštění zaměstnavatelem podle pohlaví (absolutní 

počet) 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Z výše uvedených dat je patrné, že muži neměli problémy s moderní technikou ani 

s malou flexibilitou (ženy ano), naopak u žen se nevyskytuje propuštění 

zaměstnavatelem z důvodu vysokých mzdových nákladů (a u mužů ano). 

 

Graf č. 36: Důvody propuštění zaměstnavatelem podle pohlaví (relativní 

četnost) 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Pro statistické vyhodnocení ukončení zaměstnání ze strany zaměstnavatele podle 

pohlaví pomocí χ
2
 testu je třeba, aby v datové tabulce byly dostatečné četnosti. Bohužel, 
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když si prohlédneme tabulku č. 22, na mnoha místech vidíme nulové četnosti. K účelu 

testování tedy potřebujeme sloučit některé kategorie tak, abychom sloučili četnosti 

a zároveň, aby to bylo přijatelné z hlediska logiky a následné interpretace proměnných. 

Dostatečné četnosti jsou u nadbytečnosti a vysokého věku, ostatní důvody musíme 

sloučit do jedné kategorie (moderní technika, vysoké mzdy, flexibilita). 

 

 Další výsledky vyhodnocení χ
2
 testem uvádí tabulka č. 23. 

 

Tabulka č. 23: Statistické výsledky pro ukončení zaměstnání zaměstnavatelem 

dle pohlaví 

Proměnná χ
2
 test Stupně volnosti p-value Cramérovo V 

Pohlaví 2,112 2 0,348 
 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Při vyhodnocení podle pohlaví, viz tabulka č. 23, hodnota testového kritéria 

χ
2
 testu (2,112) padla do oboru přijetí. Na 5% hladině významnosti tedy můžeme 

potvrdit nulovou hypotézu o nezávislosti proměnných (p = 0,348 > 0,05). Podařilo se 

prokázat nezávislost, důvody ukončení zaměstnání zaměstnavatelem nejsou závislé 

na pohlaví dotázaných na 5% (ani 10%) hladině významnosti.  

Na 5% hladině významnosti přijímáme námi definovanou nulovou hypotézu, 

že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních pracovištích ÚP 

nezaznamenáme rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání ze strany zaměstnavatele 

dle pohlaví. 

 

8.3.2 Analýza hypotézy 3b)  

Analýza hypotézy 3b) dle vzdělání 

Předpokládáme, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích ÚP nezaznamenáme rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání ze 

strany zaměstnance dle vzdělání. 

V této analýze se zaměříme na zjišťování důvodů pro ukončení zaměstnání 

ze strany zaměstnance dle vzdělání. Tabulka č. 24 přináší přehled absolutních 

a relativních četností. 
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Tabulka č. 24: Četnosti odpovědí nezaměstnaných – důvody ukončení zaměstnání 

zaměstnancem  

Vzdělání 
Zdravotní 

důvody 
Omezené 

dovednosti 
Nízká 

kvalifikace 
Vztahy na 
pracovišti 

Neplatili 
mzdu 

Špatná 
pracovní 

doba 
Celkem 

Vyučen 3 3 0 0 0 0 6 

  50% 50% 0% 0% 0% 0% 100% 

SŠ 3 0 0 0 4 3 10 

  30% 0% 0% 0% 40% 30% 100% 

VOŠ 0 0 3 4 3 0 10 

  0% 0% 30% 40% 30% 0% 100% 

VŠ 3 0 0 0 0 0 3 

  100% 0% 0% 0% 0% 0% 100% 

Celkem 9 3 3 4 7 3 29 

  
31% 10% 10% 14% 24% 10% 100% 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

U vyučených respondentů vidíme zdravotní důvody a ukončení zaměstnání 

z důvodu omezených dovedností dotázaného. U středoškoláků je hlavním problémem 

to, že zaměstnavatel neplatil mzdu. Dotázaní s vyšší odbornou školou odešli nejčastěji 

z důvodu špatných vztahů na pracovišti a u vysokoškoláků vidíme ukončení zaměstnání 

jenom z důvodů zdravotních. 

Lepší přehled získáme z následujících sloupcových grafů č. 37 a č. 38. 

 
Graf č. 37: Důvody ukončení zaměstnancem podle vzdělání (absolutní počet) 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 
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Graf č. 38: Důvody ukončení zaměstnancem podle vzdělání (relativní četnost) 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Jediní respondenti s vyšší odbornou školou neuvedli zdravotní důvody, naopak 

navíc se u nich projevil důvod odchodu ze zaměstnání kvůli nedostatečné kvalifikaci. 

Respondenti s vysokoškolským vzděláním ukončili zaměstnání jen ze zdravotních 

důvodů, nezaměstnaní s výučním listem ze zdravotních důvodů a ještě z důvodu 

omezených pracovních dovedností a zkušeností, způsobených zejména dlouhodobým 

setrváním na jedné pracovní pozici. 

Jinak tomu bylo u dotázaných s maturitou – část jich ukončila zaměstnání 

ze zdravotních důvodů, část z důvodu finančních problémů se zaměstnavatelem 

(neplatil jim mzdu) a část středoškoláků ukončila zaměstnání proto, že jim 

nevyhovovala pracovní doba. 

Nyní přistoupíme k vyhodnocení pomocí χ
2
 testu. V tabulce č. 24 vidíme 

na mnoha místech nulové četnosti. Je tedy nutné spojit některé odpovědi respondentů. 

Pro názornost sloučení kategorií odpovědí pro účely výpočtu χ
2
 testu uvedeme tabulku 

č. 25: 

Tabulka č. 25: Sloučení kategorií odpovědí respondentů – ukončení ze strany 

zaměstnance 

Zdravotní 

důvody 

Omezené 

dovednosti 

Nízká 

kvalifikace 

Vztahy na 

pracovišti 

Neplatili 

mzdu 

Špatná 

pracovní 

doba 

Zdravotní 

důvody 
Subjektivní důvody Objektivní důvody 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 
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Dále v  tabulce č. 24 musíme sloučit i kategorie vzdělání: středoškolské          

(vyučen + SŠ), vysokoškolské (VOŠ + VŠ). 

 

Výsledky vyhodnocení χ
2
 testem uvádí tabulka č. 26. 

 

Tabulka č. 26: Statistické výsledky pro ukončení zaměstnání zaměstnancem 

dle vzdělání 

Proměnná Χ
2
 test 

Stupně 

volnosti 
P-value 

Cramérovo 

V 

Vzdělání 3,932 2 0,140   

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Při statistickém vyhodnocení ukončení zaměstnání ze strany zaměstnance 

dle vzdělání vyšla hodnota testového kritéria χ
2
 testu 3,932, která podle p-value          

(0,14 > 0,05 při 5% hladině významnosti) padla do oboru přijetí nulové hypotézy. 

Nepodařilo se tedy prokázat vliv vzdělání na ukončení zaměstnání ze strany 

zaměstnance na 5% (ani 10%) hladině významnosti.  

Na 5% hladině významnosti přijímáme nulovou hypotézu, že u osob starších 

50 let registrovaných na kontaktních pracovištích ÚP nezaznamenáme rozdíl 

v příčinách ukončení zaměstnání ze strany zaměstnance dle vzdělání. 

Analýza hypotézy 3b) dle pohlaví 

Předpokládáme, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích ÚP nezaznamenáme rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání 

ze strany zaměstnance dle pohlaví. 

Nyní se zaměříme na situaci ukončení zaměstnání ze strany zaměstnance 

v členění podle pohlaví. Absolutní a relativní četnosti v číslech vidíme v tabulce č. 27, 

znázorněné pomocí grafů č. 39 a č. 40. 
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Tabulka č. 27: Četnosti odpovědí dotázaných – důvody ukončení zaměstnání 

zaměstnancem II 

Pohlaví
Zdravotní 

důvody

Omezené 

dovednosti

Nízká 

kvalifikace

Vztahy na 

pracovišti

Neplatili 

mzdu

Špatná 

pracovní 

doba

Celkem

Źena 3 0 0 0 4 3 10

30% 0% 0% 0% 40% 30% 100%

Muž 6 3 3 4 3 0 19

32% 16% 16% 21% 16% 0% 100%

Celkem 9 3 3 4 7 3 29

31% 10% 10% 14% 24% 10% 100%
 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Z tabulky č. 27 vidíme u žen nejvyšší četnost u případů ukončení zaměstnání 

z toho důvodu, že zaměstnavatel neplatil mzdu. V případě mužů nejvyšší četnost vidíme 

u zdravotních důvodů. 

 

 

Graf č. 39: Důvody ukončení zaměstnancem podle pohlaví (absolutní počet) 

Zdroj: vlastní šetření 
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Graf č. 40: Důvody ukončení zaměstnancem podle pohlaví (relativní četnost) 

Zdroj: vlastní šetření 

 

Zatímco muži uváděli do dotazníků pět různých důvodů, proč odešli 

ze zaměstnání (zdravotní důvody, omezené dovednosti, nízká kvalifikace, vztahy 

na pracovišti a zaměstnavatel neplatil mzdu), ženy uvedly jen tři důvody (zdravotní 

důvody, zaměstnavatel neplatil mzdu a nevyhovující pracovní doba). 

Abychom mohli hodnoty vyhodnotit pomocí χ
2
 testu, musíme opět spojit 

kategorie odpovědí (viz. tabulka č. 25). 

 

 Výsledky vyhodnocení χ
2
 testem uvádí tabulka č. 28. 

 

Tabulka č. 28: Statistické výsledky pro ukončení zaměstnání zaměstnancem 

Proměnná Χ
2
 test 

Stupně 

volnosti 
P-value 

Cramérovo 

V 

Pohlaví 10,852 2 0,004 0,612 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

V tabulce č. 28 vidíme červeně zvýrazněné vyhodnocení ukončení zaměstnání 

ze strany zaměstnance dle pohlaví. P-value 0,004 nás upozorňuje na to, že s 99% 

pravděpodobností je mezi sledovanými proměnnými závislost, neboť hodnota testového 

kritéria χ
2
 testu 10,852 padla do kritického oboru. Můžeme tedy zamítnout nulovou 

hypotézu o nezávislosti ve prospěch hypotézy alternativní na 5%, dokonce i 1% 
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hladině významnosti. Prokázala se závislost důvodů pro ukončení zaměstnání 

ze strany zaměstnance na pohlaví. 

Cramérovo V zde vychází 0,612, což svědčí o mnohem silnější závislosti 

uvedených proměnných (ukončení zaměstnancem versus pohlaví), než tomu bylo 

v minulém případě prokázané závislosti, tj. ukončení zaměstnavatelem versus vzdělání 

(V = 0,341). 

Na 5% hladině významnosti zamítáme nulovou hypotézu, že u osob starších 

50 let registrovaných na kontaktních pracovištích ÚP nezaznamenáme rozdíl 

v příčinách ukončení zaměstnání ze strany zaměstnance dle pohlaví a přijímáme 

hypotézu alternativní, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích ÚP zaznamenáme závislost v příčinách ukončení zaměstnání ze strany 

zaměstnance dle pohlaví. 

8.4 Statistické vyhodnocení 4. hypotézy 

Předpokládáme, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích ÚP, nezaznamenáme rozdíl v tom jak muži a ženy vnímají postoj 

zaměstnavatelů k uchazečům o zaměstnání starším 50 let.  

 

Nejprve vyhodnotíme, jaká pozitiva uvedli respondenti, že vnímají 

zaměstnavatelé u starších uchazečů o zaměstnání. 

Tabulka č. 29 přehledně uvádí absolutní i relativní četnosti odpovědí dotázaných 

nezaměstnaných. Jsou zde použity řádkové i sloupcové součty, absolutní četnosti uvádí 

počet odpovědí v uvedené kategorii, relativní četnosti vyjadřují, kolik procent to bylo 

z celkového počtu v řádku. Vidíme, že muži i ženy vnímají postoj zaměstnavatelů ke 

starším uchazečům o zaměstnání podobně, největším přínosem má být více zkušeností 

a spolehlivost. 
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Tabulka č. 29: četnosti odpovědí respondentů – jaká pozitiva starších 

uchazečů vidí zaměstnavatelé 

Zaměstnanci 
Více 

zkušeností 

Jsou 

přínosem 

Zaučování 

nových 

Jsou 

spolehliví 

Věnují 

se práci 
Celkem 

Ženy 24 9 13 15 7 68 

 

35% 13% 19% 22% 10% 100% 

Muži 43 10 10 15 4 82 

 

52% 12% 12% 18% 5% 100% 

Celkem 67 19 23 30 11 150 

 

45% 13% 15% 20% 7% 100% 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Jak odpovídali dotázaní muži a ženy, vidíme také z grafu č. 41. 

 

 

Graf č. 41: Pozitiva seniorů podle pohlaví 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

U obou pohlaví převládá názor, že zaměstnavatelé u nezaměstnaných nad 50 let 

pozitivně vnímají zejména zkušenosti, možnost zaučovat nové zaměstnance 

a spolehlivost. 
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Statistické výsledky přináší tabulka č. 30. 

 

Tabulka č. 30:  Statistické výsledky pro vnímání pozitiv nezaměstnaných  

nad 50 let zaměstnavatelem 

Pozitiva Χ
2
 test 

Stupně 

volnosti 
P-value 

Cramérovo 

V 

Pohlaví 5,39 4 0,250   

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Tentokrát hodnota testového kritéria (5,39) padla do oboru přijetí nulové hypotézy 

o nezávislosti proměnných, o čemž svědčí hodnota p = 0,25 > 0,05. Na 5% (i 10%) 

hladině významnosti se nepodařilo prokázat závislost sledovaných proměnných 

(vnímání pozitiv zaměstnavatelem podle pohlaví respondentů).  

Posledním statistickým vyhodnocením bude posouzení, jaká negativa uvedli 

dotázaní muži a ženy, že vnímají zaměstnavatelé u starších uchazečů o zaměstnání. 

Zjištěné četnosti uvedeme v tabulce č. 31. 

 

Tabulka č. 31: Četnosti odpovědí dotázaných – jaká negativa starších uchazečů 

vidí zaměstnavatelé 

Respondenti 
Jsou 

přítěží 

Nejsou 

perspektivní 

Vysoké 

mzdové 

nároky 

Nejsou 

flexibilní 

Neznají 

jazyky 

Moderní 

technologie 

Jsou často 

nemocní 
Celkem 

Ženy 17 17 1 9 10 13 14 81 

  21% 21% 1% 11% 12% 16% 17% 100% 

Muži 18 22 11 15 9 15 9 99 

  18% 22% 11% 15% 9% 15% 9% 100% 

Celkem 35 39 12 24 19 28 23 180 

  19% 22% 7% 13% 11% 16% 13% 100% 
Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 
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Graf č. 42: Negativa nezaměstnaných podle pohlaví 

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

Nejvíce odpovědí u žen vidíme v prvních dvou sloupcích, že zaměstnavatelé 

vnímají u starších uchazečů o zaměstnání zejména to, že jsou přítěží a nejsou již 

perspektivní, mezi další negativa patří problémy s moderními technologiemi a častá 

onemocnění starších uchazečů o zaměstnání. Muži tuto situaci vidí podobně, největší 

relativní četnost je u odpovědi, že nezaměstnaní nad 50 let nejsou perspektivní, dále že 

jsou přítěží, nejsou flexibilní a mají problémy s moderními technologiemi. 

Nyní vyhodnotíme odpovědi respondentů ještě pomocí χ
2
 testu. Statistické 

výsledky jsou uvedeny v tabulce č. 32. 

 

Tabulka č. 32: Statistické výsledky pro vnímání negativ uchazečů 

zaměstnavatelem 

Negativa Χ
2
 test Stupně volnosti P-value 

Cramérovo 

V 

Pohlaví 10,086 6 0,121   

Zdroj: vlastní dotazníkové šetření 

 

V tabulce č. 32 vidíme, že i tentokrát padla hodnota testového kritéria χ
2
 testu 

(10,086) do oboru přijetí. Hodnota p = 0,121 > 0,05, nelze zamítnout nulovou hypotézu 

o nezávislosti a zůstává tedy v platnosti. Nepodařilo se prokázat závislost 

sledovaných proměnných (vnímání negativ zaměstnavatelem podle pohlaví 

respondentů) na 5% (ani 10%) hladině významnosti. 
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Na základě výše uvedených statistických dat je zřejmé, že na 5% hladině 

významnosti přijímáme námi definovanou nulovou hypotézu, že u osob 

starších 50 let registrovaných na kontaktních pracovištích ÚP, nezaznamenáme 

rozdíl v tom jak muži a ženy vnímají postoj zaměstnavatelů k uchazečům 

o zaměstnání starším 50 let.  
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9 Diskuze  

 

Hned v úvodu této části si dovoluje autorka práce upozornit, že si je vědoma, že 

kvantitativní metodologie ji neumožňuje přímo zkoumat samotné důvody vzniku 

nezaměstnanosti, ale že v diplomové práci zjišťovala „pouze“ názory respondentů 

na tyto důvody. 

Výzkum probíhal v  době od začátku prosince 2013 do konce ledna 2014 

na kontaktních pracovištích Úřadu práce České republiky v Rumburku a ve Varnsdorfu. 

Dotazníky byly náhodně rozdány mezi sto respondentů. Z rozdaného sta dotazníků bylo 

vráceno sedmdesát osm dotazníků. Jediným kritériem pro účast v tomto výzkumu byl 

věk respondentů nad 50 let.  

Výzkumu se zúčastnilo 46 (59 %) mužů a 32 (41 %) žen. Nejvíce respondentů 

v evidenci úřadu práce bylo ve věku 61 – 63 let. Druhou nejvíce zastoupenou věkovou 

kategorií je 58 – 61 let. Výzkumem bylo zjištěno, že nezaměstnaní ve věku nad 63 let 

nejsou evidováni na kontaktních pracovištích ÚP.  

Výzkum také zjišťoval nejvyšší dosažené vzdělání respondentů. Nejvíce 

dotázaných, což je dvacet pět dosáhlo středoškolského vzdělání s maturitou. 

Vysokoškolské vzdělání uvedli 3 nezaměstnaní. Tento výsledek potvrzuje tvrzení 

odborníků, že je přímá souvislost mezi dosaženým vzděláním a nezaměstnaností. 

Odborné zdroje uvádějí, že čím vyšší vzdělání, tím vyšší šance na získání nového 

zaměstnání. Vysoký počet středoškoláků lze zdůvodnit tím, že se ve většině případů 

jedná o studenty škol s humanitním zaměřením oborů. Osmnáct respondentů 

odpovědělo, že dosáhlo základního vzdělání. Ve 12 případech takto odpověděli muži 

ve věku 54 – 63 let. Ženy se základním vzděláním se výzkumu zúčastnily v 6 případech 

a byly ve věku 58 -63 let. Nižší počet nezaměstnaných se základním vzděláním je 

nejspíše ovlivněn tím, že se jedná o osoby manuálně zručnější a ochotnější dělat 

jakoukoliv práci za nižší mzdu, na rozdíl od středoškoláků.  

Provedený výzkum se také zaměřil na to, kdo ukončil zaměstnání a jakého 

důvodu.  Ve 49 případech ukončil zaměstnání zaměstnavatel. Dvacet devět respondentů 

uvedlo, že skončili v zaměstnání sami.  

Nadbytečnost byla hlavním důvodem ukončení zaměstnání ze strany 

zaměstnavatele, tuto odpověď zvolilo 51 % dotázaných. Druhým nejčastějším důvodem 

propuštění byl vysoký věk zaměstnance (31 %). Na jedné straně tyto výsledky potvrzují 
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informace uváděné v literatuře, na straně druhé nepotvrzují další často uváděné důvody 

jako je malá flexibilita, vysoké mzdové nároky, neznalost práce s moderními 

technologiemi či neznalost jazyků.  

Hlavním důvodem ukončení zaměstnání ze strany zaměstnance jsou zdravotní 

problémy, které uvedlo 31 % respondentů a finanční problémy, které zvolilo 24% 

dotázaných. Tyto odpovědi jsou shodné s nejčastějšími důvody dobrovolného odchodu 

ze zaměstnání uváděnými v dostupné literatuře.  

S ohledem na zaměření výzkumu bylo také zjišťováno, zda se respondenti, při 

hledání zaměstnání, již setkali s odmítnutím kvůli věku. Kladnou odpověď uvedlo 83 % 

dotázaných a potvrdili tak, že důvodem nezaměstnanosti starších osob je ve většině 

případů vyšší věk.  

Dalším častým důvodem nezaměstnanosti osob nad 50 let, který je uváděný 

v literatuře, je zdravotní omezení uchazeče o zaměstnání. Z toho důvodu byla 

ve výzkumu uvedena otázka zaměřená na zdravotní omezení uchazečů. Podle výsledků 

výzkumu nemá  69 % respondentů zdravotní omezení. Zbývajících 31 % dotázaných 

uvedlo, že má zdravotní omezení. Těchto 31 % respondentů bylo požádáno 

o zodpovězení otázky, zda si myslí, že je pro ně zdravotní omezení při hledání nového 

zaměstnání výhodou či přítěží. V této otázce došlo k absolutní shodě, všichni dotázaní 

uvedli, že zdravotní omezení je pro ně přítěží při hledání nového zaměstnání.  

Následující otázka byla opět zaměřena na věk respondentů a zjišťovala, zda, podle 

dotázaných, hraje věk uchazeče o zaměstnání nějakou roli u zaměstnavatelů při hledání 

nového zaměstnání. Zde došlo opět ke shodě mezi respondenty, všichni odpověděli, 

že věk při hledání zaměstnání hraje roli a je pro ně spíše přítěží.  Tento výsledek zcela 

potvrdil informaci o tom, že vyšší věk je negativním faktorem při hledání nového 

zaměstnání.  

Provedený výzkum také ukázal jaká pozitiva, podle respondentů, vnímají 

zaměstnavatelé u starších uchazečů o zaměstnání. Nejvíce respondentů odpovědělo, 

že zaměstnavatelé ocení zkušenosti, které starší uchazeči mají. Tato odpověď tvořila 

celkem 52 %. Druhým velkým pozitivem starších pracovníků je spolehlivost, která byla 

uvedena respondenty ve 23 % odpovědí. Nejméně byla v této otázce uváděna možnost, 

že se starší uchazeči více věnují práci. Tato možnost byla zvolena jen v 9 % odpovědí.  

Výše uvedené faktory jsou i v odborné literatuře uváděny jako klady, které 

vnímají zaměstnavatelé u starších pracovníků a mají vliv na zaměstnávání starších osob.    
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Další otázkou jsme naopak zjišťovali jaká negativa, podle respondentů, vnímají 

zaměstnavatelé u starších uchazečů o zaměstnání. Z daných možností byly nejvíce 

uváděny možnosti, že starší uchazeči nejsou perspektivní (30 %) a to, že starší uchazeči 

jsou přítěží pro firmu (27 %). V odborné literatuře jsou často uváděny jiné typy 

odpovědí jako například, že starší uchazeči mají vysoké finanční nároky, nejsou 

flexibilní, nejsou jazykově vybaveni a neovládají moderní technologie, tyto odpovědi 

nebyly tak často uváděny.    

V rámci výzkumu byly stanoveny čtyři hypotézy. Hypotéza č. 1, kde jsme  

předpokládali, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních pracovištích ÚP 

nezaznamenáme souvislost mezi pohlavím a odmítnutím kvůli věku. Tato nulová 

hypotéza byla potvrzena, neboť nebyla zaznamenána souvislost mezi odmítnutím kvůli 

věku a pohlaví i přesto, že v odborné literatuře je uváděno, že ženy jsou 

nezaměstnaností ohroženy více než muži a patří do tzv. rizikové skupiny.   

Hypotéza č. 2, zde jsme předpokládali, že u osob starších 50 let registrovaných 

na kontaktních pracovištích ÚP nezaznamenáme vliv pohlaví na délku evidence na ÚP. 

I tato nulová hypotéza byla potvrzena.  

Hypotéza č. 3, kterou jsme z důvodu přehlednosti rozdělili ještě hypotézu 3a) 

a 3b). V hypotéze 3a) jsme předpokládali, že u osob starších 50 let registrovaných 

na kontaktních pracovištích ÚP nezaznamenáme rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání 

ze strany zaměstnavatele dle vzdělání a dle pohlaví. Nulová hypotéza byla potvrzena 

pouze v příčinách ukončení zaměstnání ze strany zaměstnavatele z důvodu pohlaví. 

V příčinách ukončení zaměstnání ze strany zaměstnavatele z důvodu vzdělání nebyla 

potvrzena nulová hypotéza a došlo ke shodě mezi výsledkem námi provedeného 

výzkumu a informacemi uváděných v odborných zdrojích. V hypotéze 3b) jsme 

předpokládali, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních pracovištích ÚP 

nezaznamenáme rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání ze strany zaměstnance dle 

vzdělání a dle pohlaví. V této nulové hypotéze zaměřené na stranu zaměstnance versus 

vzdělání nebyla potvrzena souvislost se vzděláním. Ale v příčině ukončení zaměstnání 

ze strany zaměstnance dle pohlaví byla souvislost prokázána, a proto se tato nulová 

hypotéza nepotvrdila.   

Hypotéza č. 4, zde jsme předpokládali, že u osob starších 50 let registrovaných 

na kontaktních pracovištích ÚP, nezaznamenáme rozdíl v tom jak muži a ženy vnímají 

postoj zaměstnavatelů k uchazečům o zaměstnání starším 50 let. Na základě výsledků 

statisticky vyhodnocených pozitiv a negativ uchazečů byla potvrzena nulová hypotéza.   
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10 Závěr 

 

Problematika nezaměstnanosti osob starších 50 let je v současné době velkým 

společenským problémem České republiky. Podle údajů poskytnutých Úřadem práce 

ČR (2014) bylo v roce 2000 evidováno 16,2 % uchazečů nad 50 let z celkového počtu 

uchazečů o zaměstnání. V roce 2013 tvořili tito lidé 27,2 % celkového počtu uchazečů 

o zaměstnání.  

Ztráta zaměstnání je pro většinu osob starších 50 let velkou zatěžkávací zkouškou. 

Tito lidé byli zvyklí celý svůj život pracovat a pro většinu z nich je příchod na pracovní 

úřad velmi ponižující. Zjišťují, že v moderní společnosti, která je orientovaná na mládí, 

nemohou ve svém věku najít uplatnění na trhu práce, protože nepodávají takový 

pracovní výkon jako mladí a ve většině případů nerozumí novým technologiím. V době, 

kdyby se měli radovat z vnoučat a užívat si klidného života, jsou nuceni řešit existenční 

důvody.  

Přestože se jedná o skupinu osob, která se řadí mezi tzv. rizikové skupiny, stále se 

nedaří eliminovat důvody vedoucí ke vzniku nezaměstnanosti těchto osob. Je třeba 

si uvědomit, že nezaměstnaní této věkové kategorie přicházejí často na pracovní úřad po 

propuštění ze zaměstnání, kde strávili i několik desítek let na jedné pracovní pozici, 

a proto je pro ně velmi těžké obstát na současném trhu práce. Dalším důvodem vzniku 

nezaměstnanosti osob starších 50 let je jejich zdravotní stav. Většina z těchto lidí má 

nějaké zdravotní omezení, které mu znesnadňuje přijmout jakékoliv pracovní místo.  

Z těchto důvodů zůstávají nezaměstnaní starší 50 let v evidenci úřadu práce delší dobu. 

Tato situace se negativně projevuje nejenom na jejich zdraví a psychice, ale odráží se 

i v ekonomické situaci státu.  

Vzhledem k tomu, že se jedná o velký společenský problém ČR, je nutné, aby 

bylo poskytováno více finančních prostředků na podporu aktivní politiky zaměstnanosti. 

Dále je nezbytné, aby se problematice vzniku nezaměstnanosti u osob starších 50 let 

věnovala větší pozornost, která by byla zaměřena na eliminaci příčin vzniku 

nezaměstnanosti.   

Cílem naší diplomové práce bylo teoreticky popsat vybrané pojmy z oblasti 

problematiky nezaměstnanosti se zaměřením na nezaměstnanost u osob starších 50 let 

a zjistit nejčastější důvody nezaměstnanosti těchto osob a porovnat jejich rozdílnost 

v závislosti na předem zvolených proměnných. 
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Ačkoliv výsledky výzkumu zaměřeného na zjišťování důvodů vzniku 

nezaměstnanosti u osob starších 50 let korespondují s údaji uváděnými v odborné 

literatuře, je si autorka práce vědoma, že kvantitativní metodologie ji neumožňuje přímo 

zkoumat samotné důvody vzniku nezaměstnanosti, ale že zjišťovala „pouze“ názory 

respondentů na tyto důvody.  

 Z výsledků výzkumu vyplynulo, že hlavním důvodem vzniku nezaměstnanosti 

u osob starších 50 let je věk uchazečů. Tuto skutečnost uvedlo 83 % respondentů, kteří 

byli odmítnuti při hledání zaměstnání kvůli věku. To že věk hraje svou roli při hledání 

zaměstnání, potvrdilo 100 % dotázaných a všichni respondenti výzkumu vnímají svůj 

věk jako přítěž při hledání zaměstnání. Dalším důvodem nezaměstnanosti u osob 

starších 50 let je zdravotní omezení, které ve výzkumu uvedlo 31 % dotázaných. 

Zdravotní omezení pociťuje jako přítěž při hledání zaměstnání všech 31 % respondentů. 

Dalším důvodem vzniku nezaměstnanosti u osob starších 50 let, alespoň tak jak je podle 

uchazečů o zaměstnání, vnímají zaměstnavatelé je jejich neperspektivnost, kterou 

uvedlo ve svých odpovědích 30 % dotázaných.  Osoby starší 50 let jako přítěž pro 

zaměstnavatele uvedlo 27 % respondentů.  Dále si 22 % dotázaných si myslí, že 

důvodem proč nechtějí zaměstnavatelé zaměstnávat osoby nad 50 let je to, že neumějí 

pracovat s moderními technologiemi. Dalším negativem vnímaným zaměstnavatelem, 

podle uchazečů, který může vést ke vzniku nezaměstnanosti těchto osob je fakt, že jsou 

často nemocné, toto uvedlo 18 % respondentů. Malou flexibilitu nezaměstnaných nad 

50 let uvedlo 19 % respondentů. Další důvod pro vznik nezaměstnanosti, a to neznalost 

cizích jazyků potvrdilo 15 % dotázaných. Vysoké finanční nároky uchazečů o práci 

uvedlo 9 % respondentů.  

Při statistickém vyhodnocení dat nebyla u hypotézy č. 1 prokázána významná 

závislost odmítnutí kvůli věku na pohlaví respondentů. Na základě tohoto zjištění jsme 

přijali nulovou hypotézu, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích úřadu práce nezaznamenáme souvislost mezi pohlavím a odmítnutím kvůli 

věku.  

Ani u hypotézy č. 2  se nepodařilo prokázat vliv pohlaví na dobu evidence na ÚP. 

Proto byla přijata nulová  hypotéza, že u osob starších 50 let registrovaných 

na kontaktních  pracovištích ÚP nezaznamenáme vliv pohlaví na délku evidence na ÚP. 

Naopak u hypotézy č. 3a) se podařilo se prokázat závislost důvodů ukončení 

zaměstnání zaměstnavatelem na stupni dosaženého vzdělání respondentů nad 50 let. 

Na základě tohoto zjištění jsme zamítli námi stanovenou nulovou hypotézu, že u osob 
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starších 50 let registrovaných na kontaktních pracovištích ÚP nezaznamenáme rozdíl 

v příčinách ukončení zaměstnání ze strany zaměstnavatele dle vzdělání.  Dále jsme 

v této hypotéze zjišťovali závislost důvodů ukončení zaměstnání zaměstnavatelem 

dle pohlaví. Zde se nám podařilo prokázat nezávislost, důvody ukončení zaměstnání 

zaměstnavatelem nejsou závislé na pohlaví dotázaných, a proto jsme přijali námi 

definovanou nulovou hypotézu, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních 

pracovištích ÚP nezaznamenáme rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání ze strany 

zaměstnavatele dle pohlaví. 

Hypotéza č. 3b) měla prokázat závislost důvodů ukončení zaměstnání 

zaměstnancem na vzdělání a pohlaví. V případě prokázání závislosti důvodů ukončení 

zaměstnání zaměstnancem na vzdělání se nepodařilo prokázat vliv vzdělání na ukončení 

zaměstnání ze strany zaměstnance. Z tohoto důvodu jsme přijali nulovou hypotézu, že 

u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních pracovištích ÚP nezaznamenáme 

rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání ze strany zaměstnance dle vzdělání. 

Naopak u prokázání závislosti důvodů ukončení zaměstnání zaměstnancem 

na pohlaví se podařilo tuto závislost prokázat, a proto jsme zamítli námi stanovenou 

nulovou hypotézu, že u osob starších 50 let registrovaných na kontaktních pracovištích 

ÚP nezaznamenáme rozdíl v příčinách ukončení zaměstnání ze strany zaměstnance 

dle pohlaví.  

U hypotézy č. 4 se nepodařilo prokázat závislost sledovaných proměnných 

(vnímání negativ a pozitiv zaměstnavatelem podle pohlaví respondentů). Na základě 

této informace jsme přijali námi definovanou nulovou hypotézu, že u osob starších 

50 let registrovaných na kontaktních pracovištích ÚP, nezaznamenáme rozdíl v tom jak 

muži a ženy vnímají postoj zaměstnavatelů k uchazečům o zaměstnání starším 50 let.  

V teoretické části byly definovány pojmy související s problematikou 

nezaměstnanosti osob starších 50 let, jako je nezaměstnanost, věková diskriminace, Age 

Management, trh práce. Dále zde byla za pomoci analýzy odborných zdrojů popsána 

nezaměstnanost osob starších 50 let a příčiny jejího vzniku.  

V empirické části byla popsána metodologie výzkumu, který byl zaměřen na 

zjišťování důvodů vzniku nezaměstnanosti u osob starších 50 let. Metodou, která byla 

pro tento výzkum zvolena, bylo kvantitativní dotazování pomocí nestandardizovaného 

dotazníku. Dále jsme zde prezentovali výsledky výzkumu a následně jsme provedli 

statistické vyhodnocení hypotéz. Ačkoliv některé z hypotéz, které si autorka práce zvolila, 

nebyly potvrzeny, domníváme se, že stanoveného cíle bylo dosaženo. 
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11 Navrhovaná opatření  

Na základě výsledků provedeného výzkumu a studia odborných zdrojů, které 

se zabývají problematikou nezaměstnanosti osob starších 50 let, doporučujeme opatření, 

které by měly jednak změnit přístup zaměstnavatelů k uchazečům o zaměstnání, jednak 

zlepšit komunikaci mezi mladší a starší generací a zlepšit postavení nezaměstnaných 

nad 50 let na pracovním trhu, a to:  

a) Vytvoření pracovních míst pro osoby nad 50 let.  

Toto opatření je jedním nástrojů aktivní politiky, kterou je třeba více 

finančně podporovat. Domníváme se, že tato pracovní místa by měla být 

vytvořena především ve státní sféře, kde by se uchazeči o zaměstnání 

naučili pracovat s moderními technologiemi a získali nové zkušenosti, 

které by jim umožnily lepší uplatnění na tru práce.  

b) Rekvalifikace nezaměstnaných nad 50 let.  

Pokud by byla nezaměstnaným nad 50 let umožněna rekvalifikace, mohlo 

by dojít ke snížení počtu těchto osob v evidencích ÚP, neboť by pro ně 

bylo snadnější jednak najít nové zaměstnání, anebo by mohli s novou 

kvalifikací začít podnikat.  

c) Podpora vzdělávání osob nad 50 let. 

Výsledky výzkumu prokázaly, že vzdělání osob nad 50 let je 

pro zaměstnavatele důležité. Z tohoto důvodu je nutné podporovat 

vzdělávání osob starších 50 let, alespoň formou různých kurzů či školení. 

d) Odstranění nebo alespoň zmírnění předsudků zaměstnavatelů.  

Zaměstnavatelé často odmítají starší uchazeče o zaměstnání dříve, než 

se přesvědčí o jeho kvalitách. Toto je způsobeno ve většině případů 

předsudky o starších lidech, které v naší společnosti stále přetrvávají. 

Z tohoto důvodu by bylo dobré oslovit širokou veřejnost za pomoci medií  

a osoby starší 50 let prezentovat jako aktivnější, modernější a přátelské. 

e) Zlepšení vztahů mezi starší a mladší generací.  

Aby došlo ke změně myšlení ve společnosti, je třeba začít působit již 

na děti ve školkách, aby pochopili, že stáří je nezvratný proces, kterým si 

projde každý z nás a že starší lidé nejsou přítěží pro společnost, ale 

naopak, že ve společnosti zaujímají významné postavení.  
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f) Vytvoření projektů pro nezaměstnané nad 50 let.  

Domníváme se, že vytváření projektů pro tuto věkovou skupinu 

je prioritou č. 1. Zapojení osob starších 50 let do těchto projektů může mít 

velký vliv na jejich další uplatnění na trhu práce a také na to jak budou 

starší lidé vnímáni budoucí generací.    

g) Snížení důchodového věku. 

Výsledky výzkumu ukázaly, že v evidenci úřadu práce na kontaktních 

pracovištích ÚP je evidováno nejvíce osob nad 50 let ve věkové kategorii 

61 - 63 let a potom ve věkové kategorii 58 – 61 let. Pokud by došlo 

ke snížení důchodového věku, mohli by se tito lidé, kteří ještě mají chuť 

pracovat, ale již mají nějaká pracovní omezení věnovat jiné činnosti, jako 

např. starat se o své rodiče nebo pomáhat s péčí o vnoučata, anebo si 

užívat zaslouženého odpočinku.  
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13 Seznam příloh 

Příloha č. A: Dotazník  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



A 

 

Příloha č. A 

Při sestavování dotazníku byly některé otázky přejaty z  dotazníku zaměřeného 

na výzkum nezaměstnanosti osob nad 50 let (Furišová 2009, s. 98 – 100), a to konkrétně 

otázka č. 5, č. 6, č. 9 – č. 12.  

 

Dotazník 

Dobrý den, 

jsem studentkou Technické univerzity v Liberci a ve své diplomové práci 

zpracovávám téma: Problematika nezaměstnanosti osob starších 50 let.  

Ráda bych Vás touto cestou požádala o vyplnění tohoto dotazníku. Dotazník je 

zcela anonymní. Všechny informace, které uvedete, slouží pouze ke studijním účelům 

a nebudou předány třetí straně.  Pokud se rozhodnete dotazník vyplnit, zakroužkujte, 

prosím, v každé otázce jen jednu odpověď. V případě, že Vám vyhovuje odpověď 

označená jako „jiná“ doplňte odpověď podle svého uvážení. 

Předem Vám děkuji za Vaši ochotu a čas, který věnujete vyplnění tohoto 

dotazníku. 

 

1) Jste muž či žena? 

a) žena 

b) muž 

 

2) Jaký je Váš věk?  

a) 50 - 53 

b) 54 – 57 

c) 58 – 61 

d) 61 – 63 

e) více než 63 

 

 

 

 

 



A 

 

3) Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 

a) základní 

b) střední odborné bez maturity - s výučním listem 

c) střední s maturitou   

d) vyšší odborné 

e) vysokoškolské 

 

4) Jaký je Váš rodinný stav? 

a) svobodný /á 

b) ženatý/ vdaná 

c) rozvedený /rozvedená 

d)  vdovec /vdova 

 

5) Byl/a  jste :  

a) propuštěn/ a zaměstnavatelem 

b) odešel jsem sám  

 

5a) Byl jste propuštěn zaměstnavatelem z důvodu (Prosím, neodpovídejte, pokud 

jste odešel ze zaměstnání dobrovolně) (možnost více odpovědí) :  

a) nadbytečnosti 

b) vysoké požadavky na práci s moderní technikou 

c) znalost jazyků  

d) vysoké mzdové náklady 

e) malá flexibilita ( schopnost přizpůsobit se novému) 

f) vysoký věk 

g) jiné ( doplňte, prosím) ……………… 

 

 

 

 

 

 



A 

 

5b) Proč jste odešel sám ze zaměstnání (Prosím, neodpovídejte, pokud jste byl 

propuštěn zaměstnavatelem) (možnost více odpovědí) :  

a) zdravotní důvody  

b) omezené pracovní dovednosti a zkušenosti způsobené celoživotním 

setrváním  na jedné pracovní pozici 

c) nedostatečná kvalifikace 

d) odešel / odešla jsem kvůli špatným vztahům mezi kolegy na pracovišti 

e) odešel / odešla jsem kvůli finančním problémům se zaměstnavatelem             

(nevyplácel mi domluvenou mzdu) 

f) pro náročnost práce jsem ji nedokázal/a vykonávat 

g) nevyhovovala mi pracovní doba 

h) neměl/a jsem možnost dopravy 

i) jiné (doplňte, prosím, důvod Vašeho odchodu)… 

 

6) Setkal/a jste se při hledání zaměstnání s odmítnutím kvůli věku? 

a) ano  

b) ne  

 

7) Jak dlouho jste veden/ vedena v evidenci úřadu práce? 

a) do 6 měsíců 

b) 7 měsíců – 12 měsíců 

c) 13 měsíců – 18 měsíců  

d) 19 měsíců – 24 měsíců  

e) nad 24 měsíců  

 

8) Máte nějaká zdravotní omezení? 

a) ano 

b) ne 

  

8 a) V případě, že máte nějaké zdravotní omezení, domníváte se, že ho lze 

považovat  za:  

       a) výhodu (prosím, doplňte jakou) …………………………….. 

       b) nevýhodu 



A 

 

 

9) Myslíte si, že Váš věk hraje roli při hledání nového zaměstnání? 

a) ano 

b) ne 

 

9 a) V případě, že ano, myslíte si, že je pro Vás: 

         a) přínosem   

         b) přítěží 

 

10) Uveďte, dle Vašeho názoru, jaká pozitiva vnímají zaměstnavatelé u starších 

uchazečů o zaměstnání? (možnost více odpovědí)   

a) mají více zkušeností než mladí  

b) jsou pro firmu přínosem 

c) mohou zaučovat nové pracovníky  

d) jsou spolehlivější než mladší generace 

e) mohou se více věnovat práci 

 

11) Uveďte, dle Vašeho názoru, jaká negativa vnímají zaměstnavatelé u starších 

uchazečů o zaměstnání? (možnost více odpovědí) 

a) jsou pro firmu přítěží 

b) nejsou již perspektivní   

c) mají vysoké finanční nároky, jsou zbytečně drazí  

d) nejsou flexibilní 

e) nejsou jazykově vybaveni 

f)  neovládají moderní technologie 

g) jsou často nemocní 

 

 


