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Contexte, Enjeux & Objectifs

LJ Comme de nombreuses ESN, TechNova fait face
a un enjeu majeur : le turnover des employes.

"\ L’attrition entraine : perte de compétences clés,
désorganisation des équipes, colt de recrutement.

@ J’interviens dans cette mission pour:

1. Comprendre les facteurs associés aux departs

2. Construire un modele capable d’estimer la
probabilité de départ d’un employé
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Dataset final initial :
1470 employés
27 variables explicatives
1 variable cible « a_quitte_|_entreprise » (0: resté/1: parti)

e vériﬁcatiow de La qualité des données a été véalisée.
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Structuration par blocs metiers

Satisfaction &

. : , Parcours académique & Expérience passe &
Profil de ’'employe , . .. Engagement
développement trajectoire interne ,
des employes
Performance, ... " :
, . . Organisation Condition & contraintes
rémunération .
, . & Structure du poste professionnelles
& évolution

cela permet d’évaluer L’attritlon sous pLusieuVs dLmensLons.



Feature Engineering

Objectif : Améliorer La Listbilité wmétier, Capturer des dyna migues now directement visibles

mobilite_interne
annee_experience_avant_entreprise
evolution_note

utilisation_pee

a_suivi_formation



Differences cles entre les employes partis/restés

EDA, présentation des principaux insights clés
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Attrition globale significative

Répartition globale des employeés

oo 83.88% Ancienneté dans l'entreprise selon le statut de départ
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Sur un total de 1470 employés, 237 ont quitté Le risque est concentré en debut de
’entreprise. Environ 16 % des employés ont parcours.

quitte I’entreprise.



Charge & contraintes

Taux d'attrition selon les heures supplementaires Taux d'attrition selon la fréquence des déplacements
0.30
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= 0.10
0.05 Aucun
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Pas dheures Supp Heures supp 0.00 0.05 010  0.15 0.20 0.25
heures_supplementaires Taux d'attrition
Les heures supplémentaires multiplient le Les déplacements fréquents augmentent
risque d’attrition. fortement attrition.
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Developpement & progression

Taux d'attrition selon la mobilité interne Taux d'attrition selon I'évolution de la note

0.200
0.95 0.175
0.150
S (.20 .
= = 0.125
= =
b — ©
© 0.15 o 0.100
> =
’é 010 T 0.075
F .
0.050
0.05 0.025
0.000

0.00 Baisse Stable Hausse
Pas de mobilité Mobilite interne Variation de la note
Les employés n’ayant jamais changée de poste Les profils en progression partent davantage

présentent un taux d’attrition significativement
plus élevé.
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Satisfaction

Ecart de satisfaction (Partis - Restés) par dimension

Nature du travail -0.31

Environnement -0.31

Equipe -0.14

Equilibre pro/perso 0.12

-0.30 -0.25 -0.20 -0.15 -0.10 —-0.05 0.00
Ecart moyen (points sur échelle 1-4)

|’attrition est davantage associée a |'expérience professionnelle
vécue qu’aux relations humaines ou a I’équilibre personnel.
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Remunération & Engagement long terme
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a_quitte_| entreprise

Les employés ayant quitté I’entreprise
percoivent un salaire médian
significativement inférieur.

Taux d'attrition selon l'utilisation du PEE
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Pas de PEE Utilise le PEE
utilisation_pee

| ’engagement financier réduit le départ.
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Modélisation

Stratégie de modeélisation, Choix du modeéle finale, Optimisation,
Performance sur le jeu de test et Fiabilité
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Strategie de modélisation

» Probleme de classification binaire (attrition : 0/1)

Prepfocgessl,llng . standardisation, encodage, gestion Recall F1-beta Fo-beta
du desequilibre des classes

Split train/test stratifie

Validation croisée stratifie (5 folds)

RF

Comparaison de plusieurs modeles (Dummy
baseline, Régression logistigue, Random Forest,

XGBoost) XGBoost 0.48 0.55 0.50

Modele retenu : Régression Logistique
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Optimisation du modele final

Ajustement du seuil de décision :

 |le seuil par défaut (0.5) n’est pas necessairement optimal
e Test de plusieurs seuils sur le jeu d’entrainement

e Sélection du seuil maximisant le F1-score

e Optimisation du seuil optimal sur le jeu de test
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Performance sur le jeu de test

Confusion Matrix (TEST) - LogReg (seuil=0.638)

Métriques
- 200
, .. - 175
Précision . o - e
150
125
Recall .
100
F1-Score . o 73
50
ROC-AUC . 23
0 1

Predicted

True

Le modele permet de déetecter 6 départs sur 10 avec un bon niveau de discrimination globale (ROC-AUC = 0,83)
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Al

Interprétations

Interprétation globale (coefficients & odds ratio, permutation importance, SHAP),
interprétation locale, causes potentielles de démissions et leviers actionnables
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Importance globale

bin__heures supplementaires
bin__utilisation_pee
num__satisfaction_employee environnement
num__annes sous responsable actuel
num__annees depuis la _derniere_promotion
num__nombre_experiences precedentes
num__satisfaction_employee nature_travail
num__evolution note

cat nom__departement Consulting

cat ord frequence deplacement
num__distance_domicile_travail

num__age

num__annee_experience _avant _entreprise
num__annees _dans_le poste actuel

cat nom__poste Consultant
num__satisfaction_employee equipe
num__satisfaction_employee equilibre pro perso
num__augmentation_salaire precedente pct
cat nom__statut marital Divorcé(e)

cat nom_genre M

-1

0 1

High

Low

SHAP value (impact on model output)

Feature value

Principaux facteurs de risque

Les heures supplémentaires constituent le facteur le plus impactant : elles
augmentent fortement la probabilité de depart.

La fréquence élevée des déplacements accroit significativement le risque.
’absence d’engagement long terme (PEE) est associée a un risque plus
éleve.

Une progression récente de performance peut également étre liée a un
départ (profils attractifs sur le marché).

Facteurs protecteurs

Une bonne satisfaction de I’environnement de travail réduit la probabilité de
départ.

Une ancienneté stable sous le méme responsable apparait comme un
facteur stabilisant

Les différentes méthodes d’importance (coefficients, permutation, SHAP)
convergent vers ces wémes variables clés, renforgant la robustesse odes

concluslons.
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Importance locale

1 = bin__heures supplementaires

- num__satisfaction_employee_environnement

- cat ord frequence deplacement

1 = cat_nom__poste_Représentant Commercial

~1.744 = num__age
0 = bin__utilisation_pee
~1.022 = num__distance_domicile_travail

0 = cat_nom__departement_Consulting

1 = cat_ nom__domaine_etude Entrepreunariat

31 other features

E[f(X)] = —0.6/73

f{x) = 3.889

t
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Importance locale

fix) =-4.241

0 = cat_ord__frequence_deplacement

1.154 = num__satisfaction_employee nature_travail

0 = bin__heures _supplementaires

0.787 = num__annes_sous_responsable_actuel

—0.9 = num__distance_domicile_travail

1 = cat_ nom__statut marital Divorcé(e)

1 = bin__utilisation_pee

—0.659 = num__satisfaction_employee environnement

1 = cat_nom__departement_Consulting

31 other features

45 -40 -35 -30 -25 -20 -15 -1.0
E[f(X)] = —-0.6/23
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Causes potentielles des démissions

Causes potentielles Leviers RH

Heures supplémentaires élevées Réequilibrer la charge de travail, mieux répartir les projets
Fréquence de déplacement élevee Adapter la politique de déplacement, proposer du téeletravail
Faible satisfaction environnement de travalil Ameliorer les conditions de travail, enquétes internes

e Encourager I’épargne salariale, mieux communiquer sur les
Absence d’utilisation du PEE S parg q

avantages
Long temps depuis la derniere promotion Clarifier les perspectives d’évolution, plan de carriere
Faible acces a la formation Développer les programmes de formations
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