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uvod

L

- Tento vyzkum poskytuje nahled na vyvoj a nejriiznéjsi
trendy, které ovliviuiji lidské zdroje a naborové praktiky
v Ceské republice.

- Hlavni témata obsazena ve vyzkumu zahrnuji strategii
lidského kapitalu, naborové praktiky a udrzeni talentd.

- Vyzkumu se Ucastnilo 200 vedoucich predstavitell firem
a HR manazert v obdobi Unora az dubna 2018.



shrnuti
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shrnuti.

- Pres polovinu sledovanych spolecnosti (61%) planuje v roce 2018
zameéstnat lidi na staly Uvazek a 36% planuje nabirat lidi na doCasné
uvazky.

+ Nejvice nové otevrenych pozic se ocekava v oddélenich vyroby, prodeje
a IT/technologie.

- Za nejefektivnéjsi zplsob ziskani novych zaméstnancd se povazuje
doporuceni stavajicich zaméstnancd.

- Vétsina respondentl (88%) se potyka s nedostatkem znalosti kandidatd.
K nejcastéjSim prekazkam, se kterymi se spoleCnosti setkavaji pri hledani
spravnych lidi, patfi nedostatek zkusenosti z vyroby a oblasti soft skills
(komunikace, prace v tymu a vedeni tymu)

-V porovnani s predchozim rokem nedosSlo ke zméné podoby fluktuace.
Obsadit stabilni pozici vétsSiné sledovanych spolecnosti obvykle trva jeden
az tri mésice.

L
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lakani talentd
hlavni zjisténi.

povazovano motivujici financni ohodnoceni. Tésné za
nim nasleduje work-life balance a silna znacka
zameéstnavatele.

- Za nejdllezitéjsi faktor pri ziskavani top talentd je a

 Vysoce hodnoceny jsou také “soft” faktory, jako
jistota zaméstnani, jasna vize a smysl prace
a atraktivni hodnotova nabidka. Za dilezité je
povazuje pres 35% respondentd.

 Na druhou stranu, za hlavni divod neulspéchu v
ziskavani téch spravnych talentl je povazovano
nemotivuijici platové ohodnoceni. Nasleduje
nedostatek talentl a kariérnich prilezitosti uvnitf
spolecnosti.

L Sl




prilakani top talentd
hlavni faktory.

- VétSina sledovanych spolecnosti véri, ze jsou schopny
prilakat top talenty. Na stupnici 1 az 10 samy sebe
hodnoti ,7%, ,8" respektive ,5".

schopnost spolecnosti prilakat top talenty

19,0% 20,0% 19,5%
14,0%
10,5%
7,5%
3,5% 3,0% 3,0%
0,0% N I
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

na stupnici 1 az 10, kde 1 znamena ,Spatny a 10 ,vyborny™"

L

61%

zaméstnavatell uvadi, ze dllezitym faktorem prilakani
top talentl je nabidka motivujiciho financniho

1 ohodnoceni. Pfes polovinu respondentl povazuje
nemotivujici platové podminky za hlavni ddvod
neuspéchu v ziskani toho spravného talentu.

35%

zaméstnavatell uvadi jako dva hlavni dlivody nelspéchu
v prilakani top talentl nedostatek vhodnych uchazecl a
nedostatek kariérnich prilezitosti uvnitf spolecnosti

20560



lidskeho kapitalu.



strategie lidského kapitalu
hlavni zjisténi.

VétsSina sledovanych spolecnosti (88%) se potyka
s nedostatkem znalosti.

K hlavnim prekazkam pfi hledani spravnych lidi patfi
nedostatek zkuSenosti z oboru, soft skills,
nedostatec¢na znalost jazykl a mala schopnost ucit se.

Mezinarodni pracovni zkusenosti a zplisob vedeni lidi
jsou povazovany za méneé dilezité faktory.

Kolem 45% respondentl se v souvislosti

s nedostatkem znalosti snazi udrzet a prilakat talenty
pomoci lepsich platovych podminek / balick( benefit.
Vice nez 40% sledovanych spolecnosti resi nedostatek
znalosti zajisténim vzdélavacich a tréninkovych
programt pro zaméstnance.

Nejvétsi pocet lidi planuiji v roce 2018 nabrat firmy
z oblasti vyroby a IT/technologie.

r
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jak firmy resi nedostatek znalosti

kolem 88% spolecnosti je zasazeno nedostatkem znalosti.

59%

respondentl uvadi, ze nedostatek znalosti je
hlavni prekazkou pri naboru lidi.

uvadi, Ze je jejich spolecnost O
38%

zasazena nedostatkem znalosti. +ﬁ

45%

‘ respondentl resi nedostatek vhodnych
kandidat na trhu nabidkou lepSich platovych

podminek.

L



reseni nedostatku znalosti
detailni pohled.

- Témér dvé tretiny respondentd zvazuji nabidku
vysoce motivujicich platovych podminek jako reseni
nedostatku znalosti.

- Vétsina sledovanych spolecnostni (pres 90%) je
pripravena nabidnout o 15% vyssi plat, aby prilakala

a udrzela si talentovaného zaméstnance.

- Spolecnosti, které jsou Upravam platll nejotevienéjsi,
se nachazeji zejména ve vyrobnim sektoru.

L

o kolik vice byste byli ochotni nabidnout
na platu pro udrzeni nebo prilakani
talentovaného zaméstnance?

1,1% ‘

16-25%

© Randstad

12




naborové plany zaméstnavatell

61% respondentd planuje v roce 2018 najmout zaméstnance na staly Uvazek (do kmene).

staly

Uvazek

docasny

uvazek

r

objem nabord (planovany)

<100 zaméstnancl = 81%
>100 zaméstnancl = 19%

39%
ne

objem nabor( (planovany)

<100 zaméstnancl = 82%
>100 zaméstnancl = 16%

64%
ne

40% 16% 50%

respondentl planuje respondentl zvazuje respondentl nabira lidi
nabrat zahranicni nabor zahranicnich starsi 50 let, zatimco
pracovniky. Preferuji lidi pracovnikd ze zemi jako pres 60% tuto myslenku
ze Slovenska a je Slovensko, zvazuje.

Ukrajiny, nasledované Ukrajina a Polsko.
Polskem a Némeckem.

opatreni zavedena firmami k naboru vice lidi starsSich 50 let

“flexibilni pracovni doba” “omezeni pracovni zatéze”

“nardst platu”  “zkraceni pracovni doby” “interni Skoleni”

“kvalita prace, odmény” “nabidka prace”

n p4 4 vvrs v Il o o/
“Ekoleni zaméstnanci v praci na PC” obecné mame vyssi vékovy priimeér



naborové plany
podle obord.

vyroba
IT/technologie
obchod
engineering
Ucetnictvi/finance
procurement

marketing/komunikace

HR/training/development

~
o
S

pravni oddéleni

7

ostatni

soucet je vyssi neZ 100% protoze je mozné vybrat vice nez jednu moznost.

L

Béhem roku 2018 se ocekava narlst poctu
zaméstnancl v oddéleni vyroby, IT/technologie
a obchodu.

24,5%b uvadi jako hlavni déivod naboru novych

zaméstnanct fluktuaci, za ni tésné nasleduje
narodni/mezinarodni rlst spolecnosti a rdst trhu.




strategie lidského kapitalu
podrobny pohled.

- Vice nez 30% respondentd uvadi, Zze jednou z
nejvétsSich HR vyzev jejich spolecnosti v roce 2018 je
zvladnuti oCekavani tykajicich se odmenovani a
benefitd.

K oborlim, v nichz jsou respondenti ochotni platit vice
pro udrZeni nebo prilakani talentu, patfi vyroba,
engineering, IT/technologie a
HR/training/development

- Zameéstnavatelé jsou méné ochotni zvySovat platy pfi
naboru lidi do oddéleni procurement, pravniho,
marketingu a financi/Ucetniho.

L

top 5 obor0, v nichz jsou respondenti
ochotni platit vice pro udrzeni talentl

engineering

HR/training/development

IT/technologie

obchod

neni
ochotno
platit vice

ostatni!

lostatni zahrnuje marketing/komunikace, UcCetnictvi/finance, procurement a pravni oddéleni
© Randstad 15




hlavni vyzvy v HR kterym musi respondenti celit

schopnosti spolecnosti &elit vyzvam v HR

31%

o
39%
23%
respondentl uvadi, Ze nejvétsi vliv na vykon
.. spolecnosti bude mit v roce 2018 ekonomicka situace 12%  13%
. v zemi, nasledovana zlepsenim procest (38%). 049 06% . .
4 5 6 7 8

07% 059
B ==
9

10

000/0 000/0 -
1 2 3

\\\\\

50%

respondentl uvadi, Ze nejvétsi HR vyzvou v roce
2018 je udrzeni top pracovnikd, nasledované inkluzi

na pracovisti (40%). > )

L
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naborové praktiky
hlavni zjisténi.

- Zameéstnavatelé hledaji kandidaty, kteri nejlépe
zapadnou do tymu.

-« 54% respondentl povazuje za dllezité, aby si
kandidat sedl se svym manazerem.

K nejdilezitéjsSim vlastnostem manazera patfi
schopnost motivovat a inspirovat tym, reseni
problém{ a analytické schopnosti.

- Doporuceni zaméstnancl a face-to-face pohovory
jsou nejpouzivanéjSimi naborovymi praktikami.

'S y | .



dllezité je najit kandidaty, kteri souzni a zapadnou

témér 30% respondentll povazuje za zasadni, aby si kandidat sedl s jejich tymovou kulturou.

Jakou dUlezitost prikladate tomu, aby si kandidat sed| s...

tymem

spolecnosti (kulturou &
hodnotami)

praci (pracovni
zkuSenosti)

manazerem

praci (znalosti/vzdélani)

L

4,5%

53%

52%

57%

. neni ddlezZité

‘ mirné dllezité

ddlezité

. zasadni



A\VAR 4V 4

nejdllezitéjsi schopnosti manazert v oblasti leadershipu

nejvice pozadovanou schopnosti manazerl v oblasti leadershipu je motivace a inspirace tymu.

schopnost feSeni problém0 vize pro prizplsobivost schopnost schopnost
motivovat a a silné analytické budoucnost budovat vztahy inovovat a
inspirovat schopnosti pohanét

kreativi
22,0% 60,0% 21,5% 58,0% 20,0% 50,5% 15,5% 50,0% 10,5% 10,5% 0

B nejdllezitéjsit
B top 3 nejdllezitéjsi?
1. % = podil respondentd, ktefi tento aspekt oznadili jako neddlezitéjsi °

2. % = podil respondent®, ktefi této aspekt zahrnuli mezi top 3 nejdilezitéjsi aspekty. Cisla nedosahuji 100%,
protoZe respondenti maji moznost vice nez jedné odpovédi

Schopnost motivovat a inspirovat tym je v roce 2018
povazovana za nejdilezitéjsi vlastnost v oblasti
leadershipu, nasledovana resSenim problém( a silnymi
analytickymi schopnostmi.

L



nejefektivneéjsi zdroje a praktiky pouzivaneé k naboru lidi

nejefektivnéjsi zdroje

doporuceni pracovni personalni webové socialni sité Urad prace on-line sité nabor na ostatni
zaméstnancl portaly agentury stranky profesionall univerzitach
spolecnosti

B nejdllezitéjsit
B top 3 nejdllezitéjsi 2

nejefektivnéjsi praktiky

osobni kompetencni testy

ovéreni ovéreni
pohovory pohovor

dosazného referenci
stupné vzdéelani

B nejdllezitéjsi
B top 3 nejdllezitéjsi

assessment
centra

ostatni

1. % = podil respondentd, ktefi tento aspekt oznacili jako nedlezit&jsi

2. % = podil respondent®, ktefi této aspekt zahrnuli mezi top 3 nejdilezitéjéi aspekty. Cisla nedosahuji 100%,
protoZe respondenti maji mozZnost vice neZ jedné odpovédi

L



udrzeni

L

talentd.



udrzeni talentd

IIv

hlavni zjisténi.

- Pfes polovinu respondentd uvadi, Ze ve srovnani s
predchozim rokem se mira fluktuace v jejich
spolecnosti nezménila. Kolem 30% respondent(
zaznamenalo jeji narlst.

- Témér 54% respondentl véri, ze najit lidi pro
permanentni pozice trva déle, zatimco 43% si mysili,
Ze to trva témér stejnou dobu ve srovnani s
predchozim rokem.

- Témér dvé tretiny respondentd naleznou spravného
kandidata na staly Uvazek za jeden az tfi mésice.
Pouze 18% respondentll najde toho pravého
kandidata za méné nez mésic.

L
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dbvody odchodu zaméstnanci

dostali jinde lepsi nabidku
vydali se jinou kariérni cestou
vice kariérnich prilezitosti

vysoké pracovni zatizeni

zadny cas na osobni zivot

prestéhovani

Spatné vztahy s nadrizenym

necitili podporu ze strany managementu s tor vevaevs o v o

« Nejdulezitejsim duvodem k odchodu / zmene
prace je lepsi nabidka, zména kariéry nebo lepsi
kariérni prilezitosti jinde.

Spatné nebo 7&dné vedeni/vize

Spatna povést a neddvéra v korporaci %o

Ol

ostatni

soucet je vyssi nez 100% protoze je mozné vybrat vice nez jednu moznost.

L



fluktuace zaméstnancu

firmam trva obvykle jeden az tri mésice obsadit pozici na staly uvazek.

jak dlouho trva najit ¢loveéka pro
staly dvazek
(v porovnani s predchozim rokem)

soucasna fluktuace
(v porovnani s predchozim rokem)

B iz
W& M déle
. M stejne
M stejnd | kratsi
nevim dobu

L

Cas straveny hledanim clovéka
pro staly Uvazek

B <1 mésic
B 1-3 mésice
[l >3 meésice



udrzeni talent(
vyhody.

nejucinnéjsi benefity
pro udrZeni talentd

benefity nabizené
sledovanymi spole¢nostmi

2018

71,5%

45,5%

45,5%

42,0%
37,5%
25,0%
23,0%
20,0%
20,0%
16,5%
13,5%
8,5%

6,5%

4,0%
3,0%

motivujici ohodnoceni
kariérni vyvoj
bonusy/bonusy za osobni vykon
dovolena navic
flexibilni pracovni doba
dotovany obéd
Skoleni
nefinancni odmény/ohodnoceni
podil ze zisku
prispévek na penzi
zdravotni a wellness programy
Zivotni pojisténi
placena rodicovska dovolena/benefity pro
déti
zdravotni pojisténi/Urazové pojisténi
jiné

2018
51,5%
47,5%
44,5%
44,0%
31,5%
14,0%
24,0%
28,0%
26,5%
10,0%

12,0%
3,5%

soucet je vyssi nez 100% protoze je mozné vybrat vice nez jednu moznost.

L

Udrzeni téch spravnych lidi je pro byznys zasadni. Podle
tohoto vyzkumu patfi k netcinnéjsSim benefitlim, které
mohou spoleCnosti pomoci udrzet si talenty, motivujici
platové ohodnoceni a prilezitosti k rozvoji kariéry.

Dlouhodobé benefity, jako je zdravotni a zivotni
pojiSténi, jsou povazovany za méné vyznamné.

VétSina spolecnosti poskytuje benefity ve formé Skoleni

a motivujicich platd. Treti, respektive ¢tvrté misto
zaujima dovolena navic a prilezitost k rozvoji kariéry.

AAT AD




udrzeni talentd

platy.

Porovnani platli s predchozim rokem Porovnani platli — konkurence

B vzrostly W vyssi
B stejné B stejné
M Klesly B nizsi
nevim nevim
- Pres respondentl uvadi, ze jejich platy

odpovidaji platiim konkurence. Kolem 20%
respondentl véri, ze nabizeji vyssi platy, nez jejich
konkurenti.

° firem uvadi, ze jejich platy oproti predchozimu
roku vzrostly

L
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profil respondenta
shrnuti.

« Vyzkum The Randstad 2018 HR trends prezentuje data
shromazdéna od 200 spolecnosti v Ceské republice v
pribéhu 2. a 3.Q/2018.

- Vice nez 47% vzorku tvori sektory vyroba/primysl,
computer/softwarové sluzby/internet,
zabava/pohostinstvi/turistika a
stavebnictvi/reality/property management.

-« Kolem 38% sledovanych spolecnosti ma méné nez 50
zaméstnancl. Organizace s vice nez 1.000 zaméstnanci
predstavuji kolem 18% vzorku.

- Kolem 24% respondentl pracuje v HR oddéleni; vétsina
z nich jsou manazeri/supervisori s rozhodujici nebo
ddlezitou roli v naborovém procesu.

-“- © Randstad | 29




profil respondenta
po sektorech

- K nejvice zastoupenym sektor@im ve vzorku patfi
vyroba/priimysl a computer/softwarové sluzby/internet.

12,0%

J4 ar J4 7 . V4 . . computer :
Nasleduji je zabavni prlimysl/pohostinstvi/turistika a b
stavebnictvi/reality/property management. inernet

rozdéleni respondentd po sektorech

/7,0%

stavebnictvi
/reality
/property

government/public/nonprofit
services b2b

financial services/banking & insurance
transportation/logistics
advertising, marketing, PR
engineering
telecommunications

food services/food industry
retail & distribution

FMCG

energy
pharmaceutical/chemicals
healthcare/medical

other

2018
6.5%
6.0%
5.5%
5.0%
4.5%
4.0%
3.0%
2.5%
2.5%
2.0%
2.0%
1.5%
1.0%
5.0%




profil respondenta
podle velikosti spolecnosti.

pocCet zaméstnancl

101-250 zanjéstnancﬁ

4 6 (0) /0 51-100 zamé&stnanct

251-500 zaméstnancﬂ

25%

mezinarodni

<50 o]

lokalni Y o
zaméstnancl

Uroven sledovanych spolecnosti

>1.000 zaméstnanc(




profil respondenta
podle Urovni prace.

2018
c-level executive 29,0%
director level 14,0%
supervisor/manager level 39,5%
technical level 9,5%
ostatni 8,0%

- Kolem 40% respondent{ pracuje jako
manazeri oddéleni nebo supervisori.

- Vétsina respondentt ma rozhodujici nebo
hlavni roli v naborovém procesu. Vice nez
93% respondentl se pfimo Ucastni vyvoje
firemni zaméstnaneckeé strategie.

L

davam doporuceni

jsem tim, kdo rozhoduije

role respondenta v naborovém procesu

jsem soucasti procesu, ale bez
vyznamného vlivu

nejsem soucasti naborového procesu



profil respondenta
po oddélenich.

, . . general human sales )
procurement  ostatni engineering management FeSOUFCES Jmarketing IT/technology finance
«  Témér 34% respondentl pracuje v HR oddéleni svych
spolecnosti.
« Na druhém misté se umistilo nevyssi vedeni s jednim ze
tfi respondentl pracujicich v tomto oddéleni.

r




ocekavané objemy prodeje
v roce 2018
podrobny pohled.

ocekavany narlst prodeje

11-15% .

Kolem 27% spolecnosti o¢ekava nartst v prodejich;
63% z nich oCekava, Ze jejich prodeje narostou
o0 1-3%.

27%

Nejvice spolecnosti, které ocekavaji narlist objemu
prodeje, je z vyrobniho sektoru.

Témér 70% respondentl predpovida stabilitu svych
objem{ prodeje, zatimco 3% respondentl ocekavaji,
Ze jejich prodeje klesnou.

3%

© Randstad 34
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