Predikcia odchodu pracovnikov zo svojho zamestnania®

Teoretické ukotvenie:

Fluktuaciu alebo odliv zamestnancov mézeme oznacit’ za kl'a¢ovy problém organizacii,
nakol’ko ma z dlhodobého hl'adiska $kodlivy vplyv na produktivitu a rast samotnej organizacie.
Odchod zo spolo¢nosti mbze byt dobrovol'ny alebo nedobrovol'ny. Vysledky niekol’kych studii
ukazuju, Ze medzi najvyznamnejSie prediktory vzt'ahujuce sa priamo k praci smerujice
k dobrovol'nému odchodu zamestnancov su plat, celkova spokojnost’, vnimanie feérovosti,
jasnost’ pracovnej role, spokojnost’ s kolegami ¢i moznostami k povyseniu (Cotton, Tuttle,
1986).

Dobrovolny odchod zamestnancov je problémovy hlavne z dévodu straty skisenych
a zauCenych pracovnikov. Tieto udalosti majd vplyv aj na produktivitu a pracu zostavajucich
zamestnancov. Pre spolo¢nost’ st odchody nakladne z dévodu néboru a zaSkolenia novych
pracovnikov (Jawahar, Senthilnath, 2016). Je dolezité, aby organizacie adresovali tento

problém a predchadzali mu.

Data:

Data k tejto sprave boli ziskane z databazy webovej stranky Kaggle?. Déta obsahuju
informécie o zamestnancoch vo fiktivnej spolo¢nosti. Celkovy pocet zaznamov v tomto datese
je 14 999. Povodny dataset obsahoval 10 nezavislych premennych $pecifikujucich uspesnost’
pracovnikov v zamestnani. Pre tcely tejto spravy boli data upravené a ponechanych bolo 6
nezavislych premennych, ktoré su bliz§ie popisané v Casti Prediktory.

V sUbore su v rbznom pomere zastupeni participanti pracujuci na odlisnych oddeleniach
spolo¢nosti. Pre lepsiu prehl’adnost’ je ich konkrétne rozdelenie popisané v Tabulke 1. Najviac
zamestnancov vSak pracuje na oddeleni predaja (28%) a najmenej na oddeleni manazmentu
(4%). Priemerna mesa¢ne odpracovana pracovna doba zamestnanca v organizécii je 201 hodin.
Zastupenie pracujucich tejto spolo¢nosti v platovych triedach je nasledovné: vysoka platova

kategdria (8%), strednd platova kategdria (43%) a nizky platova kategoria (49%).

! Déta a d’alSie informacie o tejto sprave st dostupné na adrese: https://dostal.vyzkum-psychologie.cz/stat4?i=17.
2 Kaggle — webova stranka, kde st k volnému stiahnutiu dostupné data:
https://www.kaggle.com/code/yashwanthgsetty/hr-analytics-employee-retention-prediction/input


https://dostal.vyzkum-psychologie.cz/stat4?i=17
https://www.kaggle.com/code/yashwanthgsetty/hr-analytics-employee-retention-prediction/input

Tabulka 1:

Percentualne

Oddelenie Pocet zastiipenie
Uktovnictvo 767 5%
HR 739 5%
IT 1227 8%
ManaZment 630 4%
Marketing 858 6%
Produktovy manaZment 902 6%
Vyskum a vyvoj 787 5%
Predaj 4140 28%
Podpora 2229 15%
Technika 2720 18%

Zavisla premenna:

Zavisli premennd v tomto datasete predstavuje, odpoved’ na otazku ¢i dany participant

zo spoloc¢nosti odiSiel alebo nie. Jednotkou bola kédovana kladna odpoved (odisiel) a nulou

odpoved’ zaporna (zostal).

Regresory:

e Level spokojnosti: uroven spokojnosti zamestnanca s pracou v rozmedzi 0 az 1

e Posledna evaluacia: hodnotenie zamestnanca nadriadenym pri poslednej hodnotiacej

konferencii v rozmedzi 0 az 1

e Priemerny pocet hodin: priemerny pocet odpracovanych hodin za mesiac

e (as v organizicii: doba stravena v spolo¢nosti v rokoch

e (Oddelenie: Specifikacia oddelenia prace zamestnanca (predaj, uctovnictvo, l'udské

zdroje, technicky tym, podpora, IT, manazment, manazment produktov, marketing,

vyskum a vyvoj)

e Plat: miera mzdy zamestnanca (nizka, stredna, vysokad)

Na tomto datovom subore nam pouzitie logistickej regresie umozni predikovat

pravdepodobnost’ odchodu jednotlivca zo spolo¢nosti na zdklade jeho tUrovne spokojnosti

s pracou, hodnotenia vyplyvajaceho z poslednej hodnotiacej konferencie, priemerného pocétu

odpracovanych hodin za mesiac, po¢tu rokov stravenych v spolo¢nosti a miery mzdy.

Hlavnym cielom tejto spravy je vSak ur€it, ktory zo zmienenych prediktorov je

najcastejSie spojovany s odchodom pracovnika zo spolo¢nosti. Aj k tomuto zisteniu sa

dopracujeme na zaklade vypoctu logistickej regresie.



K vypoétu logistickej regresic bol pouzity program Statistica. Vysledky modelu
a jednotlivych hodndt regresného koeficientu s hodnotami Sance a Waldovej Statistiky ku
kazdému regresoru spolu s hladinou vyznamnosti p® zhriiuje Tabulka 2. Hypotéza
0 nelinearnom vztahu bola overena prostrednictvom Waldovej Statistiky, ktora pri logistikej
regresii disponuje normovanym normalnym rozdelenim. Hypotéza bola prijata.

Pri pohlade na tabulku mozeme vidiet, Ze p hodnota <0,05 je patrna pri vSetkych
regresoroch okrem regresov posledné hodnotenie (p=0,73) a oddeleni manazment (p=0,39).
Vsetky prediktory, az na tieto dva, maju teda signifikantny vplyv na odchod zo zamestnania.

Za najvyznamne;jsi prediktor odchodu zo zamestnania je Uroven spokojnosti zamestnanca
(p<0,00). Pri vyssej trovni spokojnosti je pravdepodobnost’ 41,08 krat vysSia, Ze zamestnanci
Vv spolo¢nosti zostanu. S klesajiicou Groviiou spokojnosti narasta pravdepodobnost’, Ze jedinec
sa zo spolo¢nosti rozhodne odist. Spokojnost’ v organizacii teda moézeme oznalit’ za faktor,

ktory mé najvacsi vplyv na to, €i sa jedinec v spolo¢nosti rozhodne zotrvat’ alebo nie.

Tabul’ka 2:

Prediktory Iljoeegflirsisennﬁ Sanca ;’Zﬁ!ggﬁi p-hodnota

KonStanta 2,37 10,72 140,37 <0,00

Uroveii spokojnosti 3,72 41,08 1716,16 <0,00

Posledné hodnotenie -0,05 0,95 0,12 0,73

Priemerny pocet hodin 0,00 1,00 11,02 <0,00

Doba v organizacii -0,21 0,81 207,32 <0,00

Predaj -0,62 0,54 28,57 <0,00

Uétovnictvo -0,67 0,51 22,47 <0,00

HR -0,92 0,40 42,47 <0,00

Technika -0,70 0,49 34,69 <0,00

Podpora -0,69 0,50 31,81 <0,00

ManaZment -0,14 0,87 0,73 0,39

IT -0,50 0,61 13,90 <0,00

Produktovy manaZment -0,52 0,59 13,79 <0,00

Marketing -0,63 0,53 19,69 <0,00

Plat nizky -1,91 0,15 229,64 <0,00

Plat stredny -1,38 0,25 118,07 <0,00

Kvalitu na§ho modelu sme overovali prostrednictvom ukazovatel'ov Cox-Snell R?

a Nagelkerkeho R?. Na zéklade ich hodnot dokazeme uréit’ kol’ko percent rozptylu sme schopni

3 Za statisticky vyznamné povazujeme vysledky s hodnotou p<0,05.



vysvetlit pomocou naSich prediktorov. Presné hodnoty tychto ukazovatelov nédjdeme
v Tabulke 3. V praxi uprednostiiujeme ukazovatel'a Nagelkerke R? Tento model vysvetluje

27% rozptylu (Nagelkerke R?) v rozhodnuti odist’ alebo zostat’ zo spolo¢nosti.

Tabulka 3:
Ukazovatele Hodnota Hodnota v %
Cox-Snell R2 0,18 18%
Nagelkerke R2 0,27 27%
Diskusia:

Nase vysledky sa zhoduju s vysledkami s§tadii Jawahar, Senthilnath (2016) a Cotton,
Tuttle (1986), ktoré taktiez oznacili celkovi spokojnost’ zamestnancov so svojim zamestnanim
za premennu, ktora vyznamne vplyva na zotrvanie alebo odchod jedinca zo spolo¢nosti.

Tieto zistenia nam umoZiuji pomoct’ sustredit’ pozornost’ na oblasti, ktoré najviac
vplyvaju narozhodnutie o odchode z firmy a predist’ tak fluktudcii zamestnancov. Prezentované
vysledky by mohli byt’ uzitoéné pre manazérov I'udskych zdrojov a vedicich pracovnikov pri

vybere aplikovanych stratégiach riadenia zamestnancov a zlep$ovani pracovného prostredia.
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