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HR: odejde, nebo zustane? Predikce
odchodu zameéstnance z firmy

Na mozny odchod zaméstnance firmy maji vliv rizné proménné. Cilem HR je prave
zjistit ¢i predikovat fluktuaci a zaméfit se tak na mozné faktory, které mtize firma vaci

zaméstnanci zménit.

Na zakladé odbornych zdroju z oblasti psychologie a tfizeni lidskych zdroja lze
identifikovat n¢kolik faktort ovlivitujicich fluktuaci zaméstnanct. Obecné mtzeme rozdélit
do nékolika skupin — tykajici se ohodnoceni, prosttedi, vztahti a samotné vykondvané pozice.

Odborné zdroje nejcastéji hovoti o téchto faktorech:

Odménovani a benefity: Nedostatecnd mzda nebo nepfimétreny systém odmén muize vést k
fluktuaci zaméstnanct (Trevor, Gerhart & Boudreau, 1997).

Vztahy na pracovisti: Konflikty s kolegy nebo nadfizenymi mohou zhorsit pracovni
atmosféru a ptispét k odchodu (Griffeth, Hom & Gaertner, 2000).

Pracovni podminky: Nepiiznivé pracovni prostfedi, nadmérna pracovni zatéz nebo nejasné
definované pracovni povinnosti (Mobley, 1977).

MozZnosti kariérniho ristu: Chybéjici ptilezitosti k profesnimu rozvoji a postupu ¢asto
vedou k rozhodnuti zménit zaméstnani (Hom & Griffeth, 1995).

Work-life balance: Nepfiméfeny tlak na pracovni vykon a nemoznost sladéni pracovniho a
osobniho Zivota vedou ke zvysené fluktuaci (Greenhaus & Beutell, 1985).

Nicmén¢ dataset, se kterym pracuji, nesleduje vSechny vyse uvedené promeénné.
Pokud vyjdu z proménnych datasetu, rada bych jesté zminila dalsi faktory, které dle
odbornych zdrojit mohou fluktuaci ovlivnit (zdvorce je jiz uveden nazev sledované
proménné):
Mira spokojenosti zaméstnance (satisfaction_level) — Nizka pracovni spokojenost je Casto

spojovana s vyssi mirou fluktuace zaméstnancti (Judge et al., 2001).

Posledni hodnoceni vykonu (last_evaluation) — Pravidelné a konstruktivni hodnoceni
vykonu muze zvysit pracovni spokojenost a snizit tendenci k odchodu ze zaméstnani

(Aguinis, 2013).
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Pocet projektii, na kterych zaméstnanec pracoval (number_project) — Nadmérné
pracovni zatizeni nebo naopak nedostatek vyzev mohou vést k nespokojenosti a zvysené

fluktuaci (Hackman & Oldham, 1976).

Prumérny mési¢ni pocet odpracovanych hodin (average_monthly_hours) — Nerovnovaha
mezi pracovnim a osobnim zZivotem, zpisobena nadmérnym poctem odpracovanych hodin,
muze negativné ovlivnit spokojenost zaméstnanct a zvysit jejich odchodovost (Greenhaus &

Beutell, 1985).

Pocet let ve firmé (time_spend_company) — Délka zaméstnani ve firm€ mize ovliviiovat
loajalitu; novéjsi zaméstnanci mohou byt nachylnéjsi k odchodu, zatimco dlouhodobi

zameéstnanci mohou vykazovat vyssi miru setrvani (Griffeth, Hom & Gaertner, 2000).

Pracovni araz (work_accident) — Vyskyt pracovnich urazti mize vést k nespokojenosti a
zvysen¢ fluktuaci, zvlasté pokud zaméstnanci vnimaji nedostate¢nou péci ze strany

zaméstnavatele (Shaw et al., 1998).

PovySeni za poslednich 5 let (promotion_last Syears) — Nedostatek kariérniho postupu a
rozvoje muze vést k pocitu stagnace a nasledné k odchodu zaméstnancii (Ng, Eby, Sorensen

& Feldman, 2005).

Uroveii platu (salary) — Nespokojenost s platovym ohodnocenim je jednim z hlavnich
divodu fluktuace; konkurenceschopné mzdy mohou zvysit retenci zaméstnancti (Gerhart &

Rynes, 2003).

Dataset

Pro tento kol jsem zvolila volné dostupna data z Kaggle.com tykajici se riznych

proménnych mefenych u 15000 zaméstnanci firmy.
Dataset obsahuje nasledujici proménné:

 satisfaction_level: mira spokojenosti zaméstnance (0—1)

o last_evaluation: posledni hodnoceni vykonu (0-1)

o number_project: pocet projektl, na kterych zaméstnanec pracoval

e average_montly_hours: primérny mési¢ni pocet odpracovanych hodin
e time_spend_company: pocet let ve firmé

e Work_accident: zda zaméstnanec m¢l pracovni traz (0 = ne, 1 = ano)


https://www.kaggle.com/datasets/mfaisalqureshi/hr-analytics-and-job-prediction/data
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o left: cilova proménna (0 = zlstal, 1 = odeSel)

e promotion_last_5years: zda zaméstnanec dostal povyseni za poslednich 5 let (0 = ne,
1 =ano)

o Department: oddéleni, ve kterém pracuje

o salary: uroven platu (low, medium, high)

Analyza dat

Pro analyzu dat jsem zvolila logistickou regresi, kde zavisle proménna je left, tedy
jestli zaméstnanec zlstal, nebo firmu opustil.Data jsem analyzovala v jazyce R, v online
nastroji Google Colab

Nize uvadim hodnoty a interpretaci hlavnich koeficienti.

Tady je tabulka regresnich koeficientt:

Proménna Koeficient | p-hodnota
Intercept -1,657 <0,001
Satisfaction level -4,136 < 0,001
Last evaluation 0,731 <0,001
Number of projects -0,315 <0,001
Average monthly hours 0,004 <0,001
Time spent in company 0,268 <0,001
Work accident -1,530 <0,001
Promotion last 5 years -1,430 < 0,001
Department_R&D -0,402 0,003
Department_Accounting 0,181 0,139
Department_HR 0,413 0,001
Department_Management -0,268 0,078
Department_Marketing 0,169 0,166
Department_ProductMng 0,028 0,818
Department_Sales 0,142 0,109
Department_Support 0,231 0,017
Department_Technical 0,251 0,007
Salary_Low 1,944 < 0,001
Salary_Medium 1,413 < 0,001

Tabulka 1: Regresni koeficienty
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& Porzitivni vliv na odchod (zvy$uji pravdépodobnost odchodu)

Nizky plat (coef = 1.94, p < 0.001) — Zaméstnanci s nizkym platem maji vyssi
pravdépodobnost odchodu nez ti s vysokym platem.

Stiedni plat (coef = 1.43, p < 0.001) — I zaméstnanci se stiednim platem castéji
odchazeji ve srovnani s témi s vysokym platem.

Délka zaméstnani (time_spend_company) (coef = 0.267, p < 0.001) — Cim déle je
zameéstnanec ve firm¢, tim vyssi je pravdépodobnost jeho odchodu.

Primérny mési¢ni pocet hodin (average montly hours) (coef = 0.004, p < 0.001)
— Vys$8i pocet odpracovanych hodin lehce zvySuje pravdépodobnost odchodu.

Posledni hodnoceni (last_evaluation) (coef = 0.730, p < 0.001) — Vyssi hodnoceni
vykonu souvisi s vys$si pravdépodobnosti odchodu.

Oddéleni:
o HR (coef =0.413, p = 0.001) — Zaméstnanci z HR odd¢leni ¢astéji odchazeji.

o Technické oddé¢leni (coef = 0.250, p = 0.007) — Rovnéz vyssi
pravdépodobnost odchodu.

o Podpora (coef = 0.230, p = 0.017) — Podobna situace jako u technického
odd¢leni.

& Negativni vliv na odchod (sniZuji pravdépodobnost odchodu)

Spokojenost zaméstnance (satisfaction_level) (coef = -4.135, p < 0.001) — Cim
vyS$§i spokojenost, tim nizsi pravdépodobnost odchodu.

Pocet projekti (number_project) (coef = -0.315, p < 0.001) — Vice projekti
snizuje pravdépodobnost odchodu.

Pracovni uraz (Work_accident) (coef = -1.529, p < 0.001) — Zam¢stnanci, ktefi
meéli pracovni Uraz, mén¢ ¢asto odchazeji.

Povyseni za poslednich 5 let (promotion_last_Syears) (coef = -1.430, p < 0.001) —
Ti, kteti byli povySeni, zlistavaji ve firmé castéji.

Oddéleni R&D (vyzkum a vyvoj) (coef = -0.401, p = 0.003) — Zaméstnanci v R&D
oddéleni méné Casto odchazeji.
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Koeficienty si mlize zobrazit graficky pro piehlednost (proménné Oddéleni zde neni,
jelikoz je kategoricka).

Vliv proménnych na pravdépodobnost odchodu zaméstnance
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Graf 1: Regresni koeficienty

Celkova kvalita modelu

Ziskali jsme R? = 032195 podle Cox & Snell. To znamena, ze na$ model vysvétluje
pfiblizné 22 % variability v odchodu zaméstnancti. To neni Spatné, ale zarovei to ukazuje, ze
odchod zaméstnanci je ovlivnén i dal§imi faktory, které nejsou v modelu zahrnuty (napf.
osobni divody, firemni kultura apod.). Model mtizeme zlepsit tak, Ze ptridame dalsi relevantni

proménné nebo pouzijeme jiny typ modelu.

Kromé Cox & Snell existuji dalsi metody. McFadden R? vychazi 0,192 a Nagelkerke
R? 0,286. Tyto hodnoty naznacuji, Ze model ma urcitou prediktivni silu, ale stale existuje

prostor pro zlepSeni, napiiklad pfidanim dalSich relevantnich proménnych.

Pro zajimavost si vykreslime ROC kiivku a Confusion matrix pro vyhodnoceni

modelu.
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Graf 2: ROC kifivka

ROC krivka logistické regrese

ROC kfivka (AUC = 0.80)

0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
False Positive Rate

ROC ktivka ukazuje vykon modelu. AUC (plocha pod kiivkou) je kolem 0,76, coz

znamena, ze model ma sluSnou prediktivni schopnost, ale neni perfektni.

Graf 3: Confusion matrix

Skutecna hodnota
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Confusion matrix — ukazuje, kolik predikci bylo spravnych a kde model déla chyby.

Vidime, ze model ma slusnou piesnost, ale miize dochazet k uréitému poctu falesné

pozitivnich ¢i falesSné€ negativnich predikei.
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Vizualizace dat

Nyni pro zajimavost vykreslime korela¢ni heatmapu, ktera ukazuje korelace mezi

jednotlivymi proménnymi.
Korela¢ni heatmapa ciselnych proménnych
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Graf 4: Korealacni heatmapa

NiZe se podivame na nékteré hodnoty:

Pocet projektii x pocet odpracovanych hodin
« Cim vice projektt zaméstnanec fesi, tim vice hodin odpracuje.
e MiiZe naznacovat pietizeni zaméstnanct s velkym mnozstvim ukoli.
Pocet let ve firmé x odeSel
o Slabsi, ale pozitivni vztah — zamé&stnanci, ktefi jsou ve firmé déle, maji vyssi
pravdépodobnost odchodu.
e Muze ukazovat na vyhoteni nebo stagnaci v kariérnim rastu.

Spokojenost x odeSel
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o Nejvyraznéjsi negativni vztah — nespokojeni zaméstnanci ¢asteji odchézeji.

e Potvrzuje, Ze udrzeni zaméstnancti souvisi se spokojenosti na pracovisti.
Pocet odpracovanych hodin x spokojenost

e Zamgéstnanci s vice hodinami maji obecné nizsi spokojenost.

e Mize signalizovat problém s work-life balance.

Jako dalsi se podivame na histogramy.

Spokajenost Hodnoceni Pocet projektl

left 4000

0
1

3000

2000

Pocet zaméstnancl
Pocet zaméstnancl

1000

0.2 0.4 0.6 0.8 04 05 06 07 08 09 10 2 3 4 5 6 7
Spokojenost Hodnoceni Polet projektd
Pocet odpracovanych hodin Pocet let ve firmé Pracovni Uraz
5000 | ot
===}
oS | °> 8000
g 4000 ] = 1
2 2
‘o 3000 4 6000
QU U
£ £
% 2000} % 4000}
@ 9]
S el
& 1000} & 20001 /I_
150 200 250 0 2 4 6 8 10 0 0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
Pocet odpracovanych hodin Pocet let ve firmé Pracovni Uraz

~ v

Graf 5: Histogramy

Histogramy ukazuji rozlozeni ¢iselnych proménnych podle toho, zda zaméstnanec odeSel

(¢ervena) nebo zastal (modra). Klicové poznatky:
1. Spokojenost

o Zaméstnanci, kteti odesli, méli ¢astéji velmi nizkou nebo naopak velmi
vysokou spokojenost.
o Ti, co zustali, maji spokojenost ¢astéji ve stiednich hodnotach.
2. Hodnoceni vykonu
o Zaméstnanci, ktefi odesli, maji vice rozlozené hodnoceni — od nizsich po velmi
vysoké.
o U zlstavajicich zaméstnanci je rozlozeni rovnomérnéjsi.

3. Pocet projekta
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o Zamgéstnanci, ktefi odesli, ¢asto pracovali bud’ na malo projektech (1-2), nebo
naopak na hodné projektech (6-7).
o U zlstavajicich zaméstnanci je pocet projektl mezi 3 az 5.
4. Pocet odpracovanych hodin
o Zaméstnanci, ktefi odesli, méli tendenci pracovat bud’ vyrazné méné, nebo
vyrazné vice hodin nez ti, kteti ztstali.
o Znamena to, ze extrémni pracovni vytizeni mize vést k odchodiim.
5. Pocet let ve firmé
o Nejvice odchodl se déje mezi zaméstnanci s 5 a vice lety praxe.
o Kratsi doba zaméstnani souvisi spiSe se stabilnéjsi pracovni silou.
6. Pracovni irazy a povySeni
o Pracovni uraz nemé vyznamny vliv na odchod zaméstnancu.
o Zameéstnanci, ktefi nebyli povySeni za poslednich 5 let, Castéji odchéazeji, coz

muze naznacovat frustraci z nedostatku kariérniho rastu.

Prakticka interpretace vysledku

Z mé zkuSenosti z praxe je nutnd interpretace vysledku i pro ne-statistiky, ktefi ¢asto ve
firmé (a na vedoucich pozicich) pracuji. Nize uvadim tedy vysledky, které mtze piipadny

manazer pouZzit:

e Plat je kliCovy faktor: Lidé s nizkymi a stfednimi platy Castéji odchéazeji.

e Spokojenost je extrémné diileZita: Nejspokojenéjs$i zaméstnanci témét nikdy
neodchazeji.

¢ Dlouha doba ve firmé = vysSi riziko odchodu: Zamé&stnanci, kteti jsou ve firmé déle,
mayji vyssi pravdépodobnost odchodu.

e Oddéleni ma vliv: HR a technické pozice ¢astéji odchazeji, zatimco vyzkumnici
zustavaji déle. Zde by stalo zvazit vyzkum v ramci oddéleni, jak se lisi dal§i podminky
prace.

e PovySeni a pracovni urazy drzi lidi ve firmé: Lidé, ktefi byli povySeni nebo méli
pracovni Uraz, maji nizsi pravdépodobnost odchodu. Zde se nabizi informace, ze tedy
mame zameéstnance nechat si ublizit, abychom si je udrzeli...? Tento poznatek je
V rozporu s teoretickym zakotvenim.
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Je ale jasné, ze vysledky se tykaji pouze tohoto datasetu. V jiné firmé by mohly byt
ukazatele jiné. Nicméné vysledky odpovidaji zjisténim, uvedenych v teoretickém zakotveni.
Zajimavé by bylo se podivat, co vSe se schovava pod proménnou Spokojenost, ktera ma velky

vliv.

Z mého pohledu to byl velmi zajimavy dataset k testovani, doporucuji kolegim pro

dalsi zpracovani.
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