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uvod.

 Druhé vydani reportu Randstad HR trends
nabizi pohled na rozmanité trendy a vyvoj,
ktery ovlivhuje oblast prace s lidmi a naboru v
Ceské republice.

- Hlavni témata zahrnuiji HR strategie, talent
attraction, naborové praktiky a aktivity vedouci
k udrzeni talentg.

 Sbér dat probihal na vzorku 208 HR
profesionall na manazerskeé ¢i jiné vedouci
pozici v obdobi Unor — ¢erven 2019.
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executive summary.

- Polovina zUcastnénych spolecnosti planuje v roce 2019
nabirat lidi na stalé uvazky a 34% na docCasné.

-« Nejvétsi nabory se ocCekavaiji ve vyrobé, obchodu a IT/tech
oddélenich.

- Klicem k prilakani téch spravnych lidi je dle vétsiny
respondent{ atraktivni ohodnoceni (plat & benefity).

- Doporuceni stavajicich zaméstnancl je povazovani za
nejefektivnéjsi zdroj novych zaméstnancli, na druhém misté
jsou pracovni portaly.

- Chybéjici predchozi zkusenosti v oboru a nedostate¢né
rozvinuté soft skills (komunikace, tymova spoluprace a
vedeni tymu) jsou nejCastéjsimi prekazkami, kterymi firmy
nyni Celi.

« V roce 2018 vzrostly platy u 75% zucastnénych spolecnosti
a jen 70% respondentd vnima svou nabidku jako
dostatecné konkurencni.
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nabor =
prilakani

téch spravnych lidi.
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prilakani téch spravnych lidi
schopnost firem prilakat Spickové talenty zlstala na stejné trovni jako loni

klicové prvky pfi lakani talentu

+  Stejné jako loni povazuiji firmy za nejzasadnéjsi prvek 2018 2019
v lakani talentl schopnost nabidnout atraktivni plat & konkurenceschopny balitek ohodnocent [ 61%] 62%
benefity.

v flexibilni moznost prace/work-life balance 55% 51%

« Silna znacka zaméstnavatele také figuruje mezi prvnimi

t¥emi kli¢ovymi prvky, které spolednosti pii lakani talentd  Silna znacka zaméstnavatele 49%  50%

pouzivaji. velmi atraktivni employee value proposition 35%  44%
Spolecnosti si véri, co do své schopnosti prilakat ty jasné a smysluplné poslani 43%  41%
avné lidi, n nici 1-1 lovina ohodnotil .
fPrav e |d|,, a stupnici 1-10 se polovina ohodnotila velka jistota prace 44%  35%
Cislem 7 a vice.
dostatecné moznosti mezinarodniho rdstu 20% 15%
schopnost firem prilakat Spickovy jiné 1% 39

talent

2018: 7 (20%)
celkovy soucet je vice nez 100, protoze respondenti mohli zvolit vice moznosti

. 2056

250/
° 3%

17%
14%
5 % 40/0 6%
2% 19
I e

1 2 3

Skdla od 1 do 10, kde 1 znamena “Spatna” a 10 znaci “skvéla”
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proC se nedari ziskat ty spravné lidi

nekonkurenceschopny plat a benefity
slaba znacka zaméstnavatele

nedostatek internich kariérnich prilezitosti
obor je méné pritazlivy

neprijemné pracovni prostredi
nedostatek pracovni flexibility
pretrvavajici nedostatek talentd

Spatny leadership

neucinné naborové strategie

chybéjici celofiremni jasny smér, vize Ci
smysl
malo prilezitosti pro uplatnéni kreativity

chybéjici CSR

jiné

2018 2019
55% | | 61%
33%  32%
35%  32%
27%  27%
26%  26%
26%  26%
350%  23%
27%  17%
28%  16%
15%  15%
19%  15%
8% 7%

2% 3%

celkovy soucet je vice nez 100, protoze respondenti mohli zvolit vice moznosti

ar

Firmy si uvédomuji, Ze nekonkurenceschopny plat
nebo benefity a slaba znacka zaméstnavatele jsou
hlavnimi limity jejich schopnosti ziskat ty spravné lidi.

Faktory jako nedostatek prilezitosti pro uplatnéni
kreativity nebo malo CSR aktivit povazuje za prekazku
v naboru jen maly pocet respondentd.




human capital
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ocekavany rust byznysu v roce 2019

kazdy druhy respondent ocekava, ze jejich podnikani poroste

ocekavani rlstu
2019 +  Pocet spolecnosti, které ocekavaiji rlst svého podnikani

>15% réist 16% se témér zdvojnasobil na 56% v roce 2019 oproti 27%
2% v roce 2018.
«  RUst vice nez 10% ocekava 26% spolecnosti (oproti
10% v roce 2018.
10%
11-15% rdst +  38% respondentl predpovida stabilitu, 6% ocekava
0% pokles

26%
7-10% rdst

rdst
stabilita
56% 28% 0
27% in 2018 4-6% rist 38 o
25% 70% v 2018
pokles
6%
1-3% rist 3% v 2018

63%
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hlavni vyzvy v oblasti HR
(dle Ucastnikl prizkumu).

hlavni HR vyzvy/hrozby

2018 2019

udrZeni top performer( [ 50%] 49%]

zvySeni vykonu a produktivity 27% 41%

zvlddnuti oekavéni ohledné platl/benefitdl 34% 38%

prilakani talentd pro dalsi predpokladany réist 31% 30%

rozvoj talentovanych lidré 21% 25%

nedostatek lokalnich talent 18% 25%

zabranéni ztraty zaméstnanct ve prospéch konkurence 26% 24%

employer branding 9% 24%

interni komunikace/$iteni informaci 26% 21%

«  Témér polovina dotazovanych spolecnosti zvladnuti nedostatku znalosti/dovednosti 27%  20%
povaZzuje za nejvétsi vyzvu pro rok 2019 vytvoreni otevieného a flexibilniho prostiedi 19% 19%
udrzeni top performerd. interni/externi mobilita 8% 9%

« Nejvétsi narlst zaznamenalo téma zvyseni fizeni internich programd zmény 7% 5%
vykonu a produktivity, na druhém misté ho ma inkluze na pracovisti 40% 5%

410/0 fl rem (X 270/0 V roce 2018) celek tvori vice neZz 100% , protoze existuje vice moznosti odpovédi
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reseni nedostatku znalosti a dovednosti

nedostatek pracovnich zkusenosti jako hlavni prekazka v priibéhu naboru

hlavni prekazky v procesu naboru reSeni nedostatku dovednosti / znalosti

2018 2019 2018 2019
pracovni zkuSenost v oboru [ 59% ] 55% zlepSeni platového/benefitniho balicku [ 45% ] 42%
nedostatek soft skills 25% 30% vzdélavaci a tréninkové programy 42% 40%
nedostate¢na znalost cizich jazykd 34% 25% VEtsi vyuzivani externich dodavatell (contracting) 22% 27%
etické zalezitosti (hodnoty, postoj, kultura) 18% 22% nabidka vice flexibilnich pracovnich podminek 27% 26%
pozadovana délka praxe/pracovnich zkuSenosti 25% 20%  nabor z cizich zemi 27% 23%
pecifické vzdélavaci dovednosti 25% 19% nabor vétsi poctu lidi na zkraceny Gvazek 15% 19%
zkusSenost s fizenim/manazerské dovednosti 15% 7% outsourcing 15% 11%
mezinarodni zkusenosti 6% 3% nedostatek lidi nas nezasahuje 12% 8%
celek tvofi vice nez 100% , protoze existuje vice moznosti odpovédi. celek tvofi vice nez 100% , protoze existuje vice moznosti odpovédi.

OAOAADAD
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naborové plany

polovina respondent{ planuje v priibéhu roku 2019 nabirat zaméstnance na staly Gvazek

docCasni zaméstnanci stali zaméstnanci

2019 ano, 34% ne, 66% ano, 50% ne, 50%
2018 ano, 36% ne, 64% ano, 61% ne, 39%

hlavni dlvody pro nabor

2018 2019
fluktuace [ 25% ] 59%
lokalni/mezinarodni rlst firmy 24% 42%
rAst trhu (ekonomiky) 23% 36%
nové oddéleni/nova sluzba/produkt 20% 32%
potfeba novych dovednosti 18% 29%
investi¢ni plany 10% 19%
odchody do dlichodu 13% 13%
diverzifikace podnikani 3% 3%

celek tvofi vice nez 100% , protoze existuje vice moznosti odpovédi.
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naborové plany.

dle oddéleni.

produkce/vyroba S 51%
obchod e 33%
IT/technologie - 30%
engineering — 26%
Ucetnictvi/finance 11%20%
HR/3koleni/rozvoj 80/18%
procurement 1113:/0
marketing/komunikace
legal ' 230‘;/00
dalsi 9%

4%

celek tvori vice nez 100% , protoze existuje vice moznosti odpovédi.
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51%

firem planuje nabory v produkci/vyrobé,
dalsi nejpravdépodobnéjsi nardst je v
oblasti obchodu a IT/technologii

respondent{ je ochotnych .
zaplatit vice vyménou za
+

udrzeni Ci ziskani novych
kvalitnich zaméstnancd




prilakani & udrzeni pomoci vylepseni mzdy
32% respondentd je ochotnych zvysit mzdu maximalné o 5%
59% respondentl je ochotnych zvysit mzdu maximalné o 15%.

kolik jste ochotni zaplati pro ziskani ¢i udrzeni talentu? odd€leni, ve kterych je nejvetsi ochota ke zvysovani

mezd/odmén

engineering

IT/technologie
" 1% - 5% obchod 14%
6% -15%  HR/3koleni/rozvoj

m16% - 259%  Marketing/komunikace

procurement
> 25%
UcCetnictvi/finance
legal
dalsi

_‘ f- celek tvofi vice nez 100% , protoze existuje vice moznosti odpovédi



praktiky.



kompetence pro vedeni lidi u manazerd

Schopnost motivovat a inspirovat tym patfi mezi nejvice preferované manazerské dovednosti.

schopnost motivovat a vést % °  75% respondent(l upfednostiiuje, aby manazer umél
druhé motivovat tym.

« ,Mit vizi do budoucna" jako pozadovana manazerska
schopnost Fesit problémy a 54% dovednost zaznamenalo nejvétsi pokles oproti lofiskému
silne analyticke dovednosti roku. Naopak schopnost adaptace na ménici se potieby
byznysu/oboru se v Zebricku pozadovanych dovednosti

schopnost adaptace na 53% posunul na vyssi misto.
meénici se potieby
byznysu/oboru ‘ ‘

) 43%
vize do budoucna

schopnost inovovat 40%

a podnécovat kreativitu I

schopnost budovat
a rozvijet vztahy

celek tvori vice nez 100% , protoZe existuje vice moznosti odpovédi
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zdroje vyuzivané pro nabor

doporuceni stavajicich zaméstnanc({ zlstava hlavnim zdrojem naboru pro 74%
respondentd 15 129

R

tisténa reklama

74 65 54 42 39 37 26 12 3 :
% % % % % % - plom °

doporueni pracovni  firemni  persondlni  socialni profesionalni campus public career
zaméstnancl  portaly stranka  spolecCnosti sité online sité recruitment employment  fajrs
/agentury services

the total is more than 100% because more than one answer is possible.
note: due to a change in methodology, the results for 2018 were recalculated, in order to be comparable with the 2019 data.
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praktiky v naborovém procesu

face-to-face & kompetencni pohovory zlstavaji hlavni naborovou praxi

69 - ﬁ 22 16 15 16 020 °Zo 13
% % - % - ] —
face-to- kompetencni ovéreni assessment screeningovy overeni psychologické
face pohovor titulu/dosaze centra pohovor referenci testy
pohovor ného
vzdélani/
reputace

top 1 = podil respondentd, ktefi oznacili tento zpdsob jako nejdiilezitéjsi
top 3 = = podil respondentd, ktefi zaradili tento zplisob mezi 3 nejdilezité&jsi
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dlvody odchodu zaméstnanct z firmy

dle HR profesionall a manazerd.

lepsi nabidka

posun Vv kariéfe/zména kariéry
38%
lepsi kariérni prilezitosti
33%
rilis velka pracovni zatéz 26%
il vk

Epatny/zadny work-life balance 20%
$patny/zadny work-life balan 1%

v ;s s 190/0
stehovani

$patny vztah s pfimym nadfizenym r 15%
Py 10%

mald podpora ze strany manazera . 11%
10%

omezena nebo Zadna vize, slaby E&%
leadership 9%

V7 (o)
.

celek tvori vice nez 100% , protoze existuje vice moznosti odpovédi
*zahrnuje odpovédi ,nevim" a ,mald dlvéryhodnost nejvyssiho managementu®.
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62%
61%

2019
ocCekavana
fluktuace

cas potrebny
k naboru

W vetsi
m stejna

® mensi

m delSi
m stejny

m kratsi



platy.

vyvoj mzdy v

A |
uplynulem roce vzrostla
m stejna
= poklesla
mzda v y
porovnani s = vySSi
konkurenty
m stejna
= nizsi
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benefity.

nejefektivnéjsi benefity

benefity nabizené

péce

pro retenci zUcCastnénymi spolecnostmi
80% konkurenceschopna mzda 72%
65% dny volna/dovolené navic 69%
64% flexibilni pracovni usporadani 61%
579 bonusy/mdlvll)c(l)Llﬁlsn;/ vykonnostni 63%
56% kariérni rozvoj 60%
40% Skoleni 68%
38% stravenky/prispévek na stravu 55%
32% podil na zisku 25%
31% nefinancni odmény/ocenéni 52%
28% zdravotni a wellness programy 44%
25% penzijni pripojisténi 37%
18% Zivotni pojisténi 27%
14% placene rodllqgo;séléie (;/(él;;(é)/ prispevky 14%
8% zdravotni pojisténi/ nadstandardni

14%




respondenti
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shrnuti.

Randstad 2019 HR trends report prezentuje data ziskana
od spolecnosti, které sidli v Ceské republice a plsobi v
rliznych sektorech.

Mezi nejvice zastoupené sektory patii priimysl/vyroba,
automotive a IT/technologie, které dohromady pokryvaji
40% vzorku.

Spolecnosti s poctem zaméstnancd vyssim nez 1,000
predstavuji 17% vzorku.

Témér polovina respondentl pracuje v HR oddéleni.
91% respondentl ma rozhodujici nebo poradni roli v
procesu naboru.

Partnerem Randstadu pro Ucely vyzkumu, analyzy a
designu tohoto reportu je spolecnost Evalueserve,
globalni vyzkumna a analyticka firma
(www.evalueserve.com).
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profil respondentd

dle sektoru.

17%
primysl/vyroba

13%

automotive

business services

obchod & distribuce

stavebnictvi

vzdélavani & socidlni sluzby
doprava & logistika

financni sluzby/bankovnictvi/pojistovnictvi
zabava/pohostinstvi/cestovni ruch
potravinarstvi

engineering

FMCG

farmacie/chemicky priimysl
zdravotnictvi
reklama/marketing/PR

jiné

8%
6%
6%
5%
4%
4%
4%
3%
3%
3%
2%
2%
2%
5%




profil respondentd

podle velikosti spolecnosti. podle Urovné zapojeni do naboru.

mam hlavni slovo a rozhoduiji
o)
2|6, /0 17%
okalni . )
narodni

mam poradni hlas

podilim se na procesu, ale
nemam na néj zadny vyznamny I 5%
vliv
na naboru se nepodilim I 4%,
pocet zaméstnancl
469
0
251 - 500
respondentl je soucasti HR
101 - 250 oddéleni; 40% respondentl je bud’
v nejvyssim vedeni nebo v oddéleni
51-100 financi

<50 36%
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