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Abstract -The objective of this research is to publicize the cause of job turnover in generation Z and to prop o se  

a solution that will reduce their intention of resign. This work was based on various analyses in order to obtain 
frustrations, potential opportunities and insights around the experience and, in this way, to find the reasons that drive 

them to change company. Several design-based methods were used to develop this research, since this stud y  to o k  the  

user experience (UX) as its starting point by focusing on the user and analyzing the dynamics of the environment. 
The results indicate that Generation Z does not develop an identity bond with the companies where they work beca use 

they do not use measures or tools that contribute to their process of insertion and adaptation to work. In this 

situation, and taking into account one of its main characteristics, which is its relationship with technology, a digital 
solution was proposed to strengthen the bond with companies, which was validated and had an adequate level of 

acceptance 
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Resumen– El objetivo de esta investigación es dar a conocer  la  

causa de rotación laboral en la generación Z y proponer una 
solución que permita reducir su intención de renuncia. Este 

trabajo se basó en  diversos análisis con el fin de obtener 

frustraciones, potenciales oportunidades e insights  en torn o  a  la  

experiencia y, de esta manera dar con las razones que los impulsan  
a rotar de empresa. Para el desarrollo de la investigación se 

emplearon diversos métodos fundamentados en el diseño, y a  que 

este estudio tomó como punto de partida la experiencia del usuar io  
(UX) o al centrarse en él y analizar las dinámicas su entorno. Lo s 

resultados señalan que la generación Z no desarrolla un vínculo  de 

identidad con las empresas donde trabajan porque estas no 
emplean medidas ni herramientas que contribuyan en su proceso  

de inserción y adaptación laboral. Ante ello y tomando en cuen t a  

una de sus principales características que es su relación con la 
tecnología se planteó una solución digital para afianzar su vínculo  

con las empresas la cual fue validad y tuvo un adecuado nivel de 

aceptación. 
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Abstract  -The objective of this research is to publicize the cause o f  
job turnover in generation Z and to propose a solution that will  

reduce their intention of resign. This work was based on vario us 

analyses in order to obtain frustrations, potential opportunities an d 
insights around the experience and, in this way, to find the reasons 

that  drive them to change company. Several design-based metho ds 

were used to develop this research, since this study took the user  
experience (UX) as its starting point  by focusing on the user  an d 

analyzing the dynamics of the environment. The results indicat e  

that  Generation Z does not develop an identity bond with the 
companies where they work because they do not use measures o r  

tools that  contribute to their process of insertion and adaptation t o 

work. In this situation, and taking into account  one of its main  
characteristics, which is its relationship with technology, a digit a l  

solution was proposed to strengthen the bond with companies, 

which was validated and had an adequate level of acceptance 
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I. INTRODUCCIÓN 

La adaptación al mundo laboral conlleva ciertos desafíos, 

más aún para los jóvenes, quienes se insertan por primera vez 

en este ámbito. Actualmente, diversas empresas contratan a 

jóvenes pertenecientes a la generación Z. Esta generación 

posee una personalidad y mentalidad muy distinta con respect o 

a aquellas que la anteceden. En este sentido, según Ozkan [1], 

es fundamental para ellos desenvolverse laboralmente en un 

ámbito que les brinde comodidad y se sientan a gusto en él, ya 

que para ellos el entorno social es un factor clave para crear 

una cultura organizacional, respondiendo, de esta manera, a su 

espíritu de equipo[2]. Es así que, al no encontrar estas 

características en las empresas donde trabajan, será muy fácil 

que opten por nuevas ofertas laborales. 

Tomando en cuenta diversos estudios, entre ellos, la 

consultora Deloitte ha pronosticado que el mundo laboral 

espera que el 75% de la fuerza laboral mundial total pueda 

generarse a partir de la generación Millennials y la 

Generación-Z para 2025 [3]. Por lo cual, es de vital 

importancia que las empresas empleen diversas herramientas 

para un mecanismo de retención adecuado, lo cual permitirá 

abordar los comportamientos y las expectativas de la 

Generación. Otro punto a tomar en cuenta es la importancia 

que significa retener a los empleados para la futura existencia 

de una empresa, ya que muchas veces las renuncias constant es  

también generan diversos costos para el proceso de contratar 

nuevos empleados[4]. 

Por tal razón, es necesario conocer los aspectos y factores  

que influyen a la Generación Z en la rotación de empleo y, de 

esta manera poder aplicar una solución y crear estrategias [5]. 

Para ello se puede aplicar diversas técnicas las  cuales 

permitirán mejorar la experiencia de incorporación de nuevos 

empleados en cualquier organización, como es la experiencia 

de usuario (UX) [6]. 

La experiencia del usuario se entiende generalmente como 

una construcción multidimensional para obtener una buena 

experiencia de usuario, un producto debe ser fácil de aprender, 

eficiente de usar con criterios adicionales como la estética y la 

novedad [7], Por lo que este concepto se puede utilizar para 

mejorar el proceso interno de incorporación de nuevos 

empleados y mejorar la experiencia para las nuevas 

contrataciones futuras, lo cual es importante porque las 

experiencias positivas de incorporación están vinculadas a una 

mayor productividad y una mayor retención de empleados [8]. 

Durante las últimas dos décadas, tanto el desarrollo ágil 

como el trabajo de experiencia del usuario (UX) se han 

convertido en prácticas estándar en la industria [9] por lo que 

en la presente investigación se quiere proponer un experiencia 

centrada en el usuario final para evitar el impacto negativo 

durante el período de prueba y  mejora su experiencia, 

analizando ciertos factores para una mejor comprensión en la 

experiencia del cliente permitiendo resolver sus problemas o 

incomodidades. 
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II. M ATERIALES Y METODOS 

La metodología empleada se dividió en cuatro pasos los 

cuales son: 

 
A. Paso 1 

Determinación del problema. Para la determinación del 

problema se emplearon los siguientes métodos: 

Entrevista: Se realizó una entrevista a 19 actores claves 

para conocer posiciones e información entorno a la felicidad 

organizacional. 

Benchmarking: Se aplicó este método con el fin de 

conocer las propuestas de valor de 9 empresas que gestionan 

temas relacionados a la felicidad. 

 

B. Paso 2 

Ecosistema de influencia laboral en generación Z. Para 
determinar el ecosistema de influencia laboral de la generación 

Z, se emplearon los siguientes métodos: 

Entrevistas: se aplicó esta técnica de investigación para 

los empleados de la una empresa del rubro de cosméticos y 

para otra, del sector bancario. 

Field visit: se empleó esta técnica de observación para 

analizar el lugar de trabajo de los usuarios. 

Image sorting: se aplicó esta técnica a fin de generar 

metáforas para poder acceder con mayor profundidad a 

pensamientos, actitudes, asociaciones y percepciones de 

determinados aspectos, respecto a lo que sienten y anhelan los  

35 entrevistados. 

True Colours: se realizó este cuestionario basado en 

imágenes que nos sirvió como base para la discusión sobre los 

rasgos de personalidad desde un enfoque neurocientífico y así 

profundizar en el conocimiento de los 35 entrevistados. 

 

C. Paso 3 

Propuesta: Se empleó el proceso de diseño de User 

Experience (UX): 

User Experience (UX): Se tomó en cuenta el proceso de 

diseño que abarca la experiencia de usuario. 

 
D. Paso 4 

Prototipado. Se emplearon las siguientes herramientas: 

C-Sketching: Se realizaron sketches del aplicativo móvil 

en la plataforma Marvel 

Linkedin: Se usó esta plataforma para la publicación del 

servicio y el contacto con empresas interesadas. 

 

III. RESULTADO 

A. Determinación de problema 

En base a la idea de la importancia de la felicidad se 

desarrolló un panel de expertos, el cual estuvo conformado por 

19   personas,   relacionadas   al   sector   bancario,   educativo, 

consultorías en Recursos humanos.  En la Figura 1, se muestra 

 

el resumen de sus percepciones que consideramos relevantes 

por su rol en el ecosistema laboral. 

 

 
Fig. 1. Percepciones del panel de expertos 

 
Luego de analizar las percepciones de los actores, con 

respecto a la felicidad, pudimos observar que el 26,1% de las 

personas entrevistadas consideran que no existe un balance de 

vida y trabajo, lo cual les impide sentir en plenitud la felicidad 

en su vida; esto se encuentra muy ligado a las frustraciones 

que otro 26,1% de los entrevistados mencionan, quienes 

aseguran que en Chile existe una ausencia de felicidad a nivel 

laboral [10]. Por otro lado, el 17,4% de los entrevistados, 

asocian la productividad con la felicidad, es decir, mientras los 

empleados sientan una mayor motivación y consideren que se 

desarrolla un ambiente acorde a sus necesidades serán más 

productivos. Por último, un 17,4% de los participantes 

relacionan la felicidad con la calidad de vida que llevan y el 

13% con el bienestar que poseen en su vida. 

Al poner énfasis en el análisis de la generación Z 

muestran la preocupación por la Insatisfacción laboral 

afirmando que lograr la felicidad de los empleados puede ser 

hoy el factor más importante en la evaluación que recibe una 

jefatura [11]. 

Después de esta fase de indagación pudimos definir que 

las personas al ingresar a su ambiente laboral deben desarrollar 

su identidad laboral y, que esta, sea congruente con su 

identidad personal [12], la cual va sujeta a una historia laboral, 

y su éxito dependerá del engranaje entre su biografía y la 

generación de una relación con su entorno laboral, social e 

institucional. 

El problema se genera porque el engranaje anteriormente 

indicado desconoce la emoción como parte  de la persona y 

hace que el trabajo sea visto sólo como trabajo (donde se 

generan productos o servicios) [13], no con la profundidad que 

realmente tiene de hermandad; donde también hay emoción y 

propósito, lo que hace que construcción de identidad laboral y 

su condición de transformación personal, hoy en día no lo 

gestionen, desarrollándose sólo la identidad personal, por lo 

que se ve afectado, su bienestar y la productividad [14]. 

En este contexto nos planteamos la pregunta de ¿Cómo 

podemos enseñar a la generación Z a identificar y reducir la 



20th LACCEI International  Multi -Conference for Engineering , Education , and Technology : “ Education , Research and Leadership in Post-pandemic 

Engineering: Resilient, Inclusive and Sustainable Actions”, Hybrid Event, Boca Raton, Florida- USA, July 18 - 22, 2022. 2 4 
 

 

brecha entre su propósito personal y el propósito de la empresa 

durante las etapas de atracción e integración a fin de impactar 

su bienestar y reducir lo más posible la actual intención de 

renuncia que es de un 69%? 

 
B. Ecosistema de influencia laboral en generación Z 

Para la determinación del ecosistema se usó el abordaje a 

dos empresas exitosas extremas en su política con respecto a la 

generación Z, la primera del rubro Bancario, esta empresa 

brinda servicios financieros, cuenta con aproximadamente 11 

mil colaboradores, y se ha posicionado como una de las 

mejores empresas en Chile según el Ranking merco talento 

[15]. Esta empresa fue seleccionada por ser una de las 

Empresas en la que no quisieran trabajar los Millenials. La 

otra empresa pertenece al rubro de Cosméticos, esta empresa 

produce y distribuye cosméticos, cuenta con alrededor de 2400 

colaboradores, y es una de las mejores empresas  en  Chile 

según el Ranking merco talento, además es catalogada como 

una de las Mejores empresas para trabajar por los Millenials .  

Las empresas fueron determinadas en base a la revisión de las 

propuestas formales con alcance, compromisos de trabajo y 

entregables. Cada propuesta fue aprobada por las Gerencias  de 

Recurso humanos de las empresas del rubro de cosmético y  

bancario. 

Se realizó entrevistas a los empleados de la empresa del 

rubro de cosméticos y bancario, en donde se realizaron 

entrevistas semi-estructuradas con preguntas abiertas a fin de 

conocer aspectos subjetivos evocando así respuestas ricas en 

información con un mínimo de conocimiento del objetivo del 

proceso. 

A través de la técnica de Field Visit se tuvo  contacto 

directo con las personas y objetos en el lugar de trabajo 

generando mayor conocimiento respecto a lo que las personas 

hacen y usan durante su día a día y como quedan las oficinas al 

irse, entendiendo de esta forma los comportamientos y 

actividades que ellos realizan en estos espacios, con esta 

información se generó un mapa de influencia en los 

trabajadores  Millennials,  el  cual  se  observa  en  la  figura 

2 

 
Fig. 2. Ecosistema de Influenciadores 

 

El estudio incorporó el enfoque ZMET  con  entrevistas 
cara a cara,  que  siguió  un  protocolo de  9  pasos basado  en 

el trabajo de Zaltman [16], donde se generó metáforas para 

poder acceder con mayor profundidad a pensamientos, 

actitudes, asociaciones y percepciones de determinados 

aspectos, respecto a lo que sienten y anhelan los entrevistados .  

Como resultado de este trabajo se generó tres perfiles de 

usuario con necesidades, frustraciones y motivaciones: 

□  Perfil  1.  En  este  perfil  la  persona  quiere  ser 

exitosa pero no sacrificarse: (Generación Z). 

□  Perfil 2.  En este perfil la persona sabe que puede, 

pero necesita la ayuda de la empresa. 

□  Perfil 3. En este perfil a la persona le gusta ser 

jefe y puede mostrarlo. 

El perfil 1 es mayoritariamente jóvenes de la generación 

Z, esta se caracterizó por que fueron menores de 21 años, hiper-

conectados y multipantallas. En su mayoría hacen voluntariado 

y les gustan los juegos de creatividad o estrategia. Crecieron en 

hogares con ambos padres trabajando y no ven el trabajo como 

el propósito de sus vidas. 

También definen al trabajo como un todo dónde puede 

aprender, ganar dinero y relacionarse y donde la esencia del 

mismo está dada por las personas. 

Se evaluó este perfil a través de un mapa de experiencia 

de empleados, en la Figura 3 se muestra el nivel de experiencia 

en cada una de las empresas antagonistas que forma parte del 

estudio. 

 

 
Fig. 3. Mapa de experiencia de empleado 

 

 

Este mapa fue realizado después de una serie  de 

entrevistas a los empleados de ambas empresas. El customer 

journey map conocido por las siglas CJM, según Rosenbaum 

[17], este mapa cumple con el objetivo de conocer las 

necesidades de los empleados y observar en qué etapa sienten 

frustraciones e incomodidades que los llevará a una renuncia. 

Como se muestra en la figura 3 el mapa inicia desde la etapa 

de atracción donde el empleado comienza a buscar sus 

prácticas laborales, en este proceso en ambas empresas las 

personas pueden sentir angustia; continuando con los procesos  

de esa etapa se  tiene la primera entrevista, y donde la persona 

es aceptada; debido a esto, el empleado se encuentra motivado 
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y con expectativas altas del trabajo, por tal razón se encuentran 

en el punto más alto de la gráfica en ambas empresas. Después  

de ello inicia la etapa de integración donde se puede observar 

notoriamente una decaída en la curva en ambas empresas, todo 

esto cuando el empleado comienza a adaptarse a la empresa, a 

partir de esta etapa las emociones del colaborador comienzan a 

variar drásticamente. Se puede observar también que en la 

empresa bancaria la curva logra subir un punto más, pero 

comienza a caer de nuevo, hasta llegar a la renuncia y 

búsqueda de nuevo trabajo. 

El descenso de ambas curvas es debido a diversos factores 

como por ejemplo la falta de relación de la empresa con sus 

colaboradores [18], ya que muchas veces las empresas dejan o 

no tienen tiempo para guiar al empleado en esta etapa y dejan 

al colaborador solo , la falta de identidad laboral, falta de un 

feedback constante, lo cual genera que los empleados sientan 

que su trabajo no es reconocido por sus superiores, tal y como 

lo mencionan Younas[19] la falta de desarrollo profesional, lo 

cual conlleva a generar un fuerte impacto en la insatisfacción 

de los empleados [20]. Todo esto frustra al colaborador,  y a 

que no siente el apoyo e interés de la empresa con los 

empleados, llevando al colaborador a renunciar  y conseguir 

otro empleo. 

De acuerdo a lo descrito se generó un mapa de fricciones 

mostrados en la Figura 4, el gráfico se desarrolló a partir del 

80% del total de las entrevistas realizadas a 35 personas. En el 

gráfico se puede observar las etapas del ciclo laboral, en donde 

el número 0 indica menor cantidad de frustraciones por part e 

de los usuarios, el número 1 indica una mediana cantidad de 

frustraciones y el número 2 una mayor cantidad. 

 
Fig. 4. Gráfico de frustraciones 

 
Según la figura 4, en la primera etapa laboral, los usuarios 

cuestionan a las empresas a las que desean postular y la 

incoherencia entre el Core bussiness de la marca y su plan de 

atracción [21]. En la etapa de entrevista, se cuestionan acerca 

de cómo serán percibidos. Con respecto a la fase  de 

motivación, la tendencia no es tanta, pero a partir de la etapa 

de adaptación empieza el incremento  de  las  frustraciones  y 

esta tendencia se mantiene en la integración, los usuarios 

tienden a cuestionarse qué hacer para adaptarse, no sienten que 

las empresas le brindan las herramientas para desarrollar este 

 

proceso de adaptación; asimismo, se encuentran en la 

disyuntiva de no saber qué acciones tomar para crear redes  

laborales, requieren una retroalimentación constante y medidas 

para sentir una mayor integración dentro de la empresa [22]. 

Por otro lado, en la última etapa, las frustraciones tienden a 

caer porque los empleados determinan que han llegado a 

cumplir su ciclo laboral, por ende, optan por renunciar. En es t e 

sentido, la mayor cantidad de frustraciones fueron observadas  

durante las etapas de integración y adaptación lo cual significa 

que es importante que las empresas tomen acciones que 

permitan a los empleados crear un mayor vínculo con la 

empresa en las etapas mencionadas, y de esta manera, se 

evitaría una intención de renuncia temprana. 

 

C. Propuesta 

Al aplicar los métodos de mapeo de experiencia de 

empleado, a personas pertenecientes a la generación Z, se 

identificó que durante las etapas de adaptación e integración se 

enfrentan a una mayor cantidad de frustraciones, lo que 

conlleva a una renuncia temprana por parte de los jóvenes, al 

no llegar a identificarse con la empresa debido a la carencia de 

medidas que permitan desarrollar un vínculo más consistente 

durante las etapas mencionadas previamente. 

Jayathilake [23], afirma que es importante lograr una 

buena gestión de recursos humanos para poder retener al 

empleado, además esto mejoraría la productividad de la 

empresa y aumentaría los beneficios para los colaboradores. 

Se trabajó una solución orientada a la generación Z cuyo 

objetivo es mejorar la experiencia en los usuarios que están en 

la etapa de frustración laboral o próxima a una renuncia, la 

solución sería un factor que influiría en cambiar su posición, 

esto a través de una personalización de la atención  la cual 

incluiría atributos de valor, como usar una herramienta o 

plataforma que les pueda ayudar en estos procesos, además  de 

incluir que en el ciclo laboral del colaborador se tenga una 

rotación después de un periodo de tiempo, esto permitirá al 

colaborador conocer en qué área quiere ejercer y desarrollarse 

en el área para la cual tiene mayores competencias. 

La propuesta de mejora se denominó “vanguardia 

contenida”, este concepto permite aumentar el valor de la 

experiencia actual de los usuarios, logrando con ello el 

incremento de la retención. Así mismo la capacidad de 

articulación necesaria hoy entre personas frente a una empresa, 

la cual permite aminorar las fricciones y necesidades 

detectadas (emocionales, funcionales y sociales) entre los 

actuales actores en las etapas tempranas del ciclo laboral. 

La vanguardia contenida busca atender la necesidad de los 

jóvenes en el primer ciclo laboral y mejorar su experiencia en 

el hoy, para que puedan moverse libremente entre la necesidad 

de tener desafíos novedosos y reducir el riesgo propio y de la 

empresa que lo contrató. 

Se contempla como una solución que si bien brinda 

contención en esta etapa de incertidumbre permita al joven 

sentirse único y fomentar el “Do it yourself” y “Do it for me”, 
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a la medida que su permanencia sea productiva en la empresa. 

La propuesta se trabajó tomando en cuenta el proceso de 

diseño de la experiencia del usuario (UX), centrándonos en él 

para analizar sus necesidades y poder plantear la mejor 

solución. El proceso se muestra en la Tabla 1. 

 
TABLA I. PROCESO DE DISEÑO UX 

Etapa Hallazgos 

Se  evidenció  la  gran  necesidad  por  mejorar  la 

 

este  medio,  el  empleado  creará  un  mayor  vínculo  con  la 

empresa. 

Síntesis y definición 

 
 

 

 
Ideación 

primera experiencia laboral de los empleados de la 

generación Z, ya que al ser ellos usuarios con un 

perfil alineado a la tecnología. 

Los puntos importantes para el desarrollo de la 

solución son la felicidad, balance de vida - trabajo y 

estudio. Asimismo, tomando en cuenta el perfil de la 

generación Z, el uso de la tecnología para poder 

mejorar su experiencia laboral sería  un punto de 

partida con una gran significancia. 

Prototipado 
La necesidad de poder interactuar con un aplicativo 

móvil intuitivo, amigable y fácil de usar 

 
Hoy en día, los consumidores ya no están simplement e 

satisfechos con el uso funcional de los productos. Buscan una 

especie de experiencia integral que combine factores 

multisensoriales y tome el sistema producto-servicio [24], p or 

ello en la fase síntesis es evidente que se requieren 

herramientas digitales que contribuyan en su adaptación en el 

mundo laboral y a la par, los ayuden a desarrollar una línea de 

carrera, lo cual permitirá la creación de un vínculo más fuerte 

e identificación con la empresa. 

Asimismo, en la fase de ideación, gracias a las entrevistas 

realizadas a los usuarios se obtuvieron diversos puntos de vis t a 

que permitieron determinar las principales características que 

estos poseen y que brechas hacen falta cubrir para el desarrollo 

de un ambiente laboral idóneo para los jóvenes, este tipo 

rastreo de impactos retórico entre un grupo de  personas en 

organizaciones está evidenciado por diversos estudios donde 

se muestra su utilidad[25]. A raíz de la implementación de las 

herramientas que permitieron un mayor acercamiento con el 

usuario, se propone como solución una herramienta para 

ayudar en este camino de integración y adaptación al nuevo 

colaborador de una manera lúdica y de fácil uso. 

 

D. Prototipado 

En base a la teoría de UX [26] se usó dos pasos: C- 

Sketching y User Testing, los cuales de describen: 

 

 
1. C-Sketching 

Se diseñaron sketches del aplicativo móvil  que  se 

propone como solución al problema planteado, para ello se 

emplearon prototipos de baja fidelidad (figura 5). 

Se propuso un aplicativo móvil que permitirá que el 

usuario se integre de una manera sencilla, conozca a la 

empresa, como también sus funciones. En este sentido, al usar 

Fig. 5. Prototipo 

 
Las secciones que se pretende abarcar en este aplicativo 

son cuatro, la primera es la sección en la cual el empleado 

podrá observar un video sobre la empresa; asimismo, podrá 

conocer acerca de algunos beneficios que la compañía ofrece a 

sus trabajadores. La segunda sección, abarca los puntos sobre 

el entrenamiento del trabajador, las metas que ha logrado y 

pretende lograr, conocerá su progreso con respecto a su misión 

y, también, podrá conocer cuáles son sus funciones. La tercera 

sección, permitirá al usuario planificar y registrar sus 

actividades. Por último, en la cuarta sección, el empleado 

conocerá su red de contactos. 

 
2. User Testing 

No se llegó  a desarrollar el aplicativo,  sin embargo,  se 

desarrolló un prototipo web en una plataforma digital y fue 

publicado en Linkedin ofreciendo un servicio de desarrollo de 

experiencias para nuevas generaciones laborales. 

La figura 6 muestra el testeo que se realizó con los 

usuarios finales usando el prototipo, en ello el usuario colocó 

su red de contacto, sus logros, su misión, entre otros. 

 

 
Fig. 6. Testeo 

 
La empresa Finning Cat, empresa del rubro de maquinaria 

pesada,  estuvo  interesada  en  este  prototipo  en  la  cual  se 
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procedió a aplicarla para poder testear el impacto de la misma. 

Los comentarios y resultados que se obtuvieron de esta 

empresa fueron positivos poniendo énfasis en que la propuest a 

es una herramienta lúdica y que está ajustada a su cultura 

empresarial donde armoniza al usuario con la empresa y no la 

empresa con el usuario. Se realizó una curva de valor como se 

observa en la figura 7, contrastando los valores obtenidos en 

Finning Cat con empresas que usan plataformas o una solución 

relacionada al personal 

 

 
 

Como se muestra en la figura 7, con factores de 

competencia que son los siguientes: aportación al desempeño, 

aportación a la productividad, aportación a  la  rotación, 

solución lúdica, adaptación a la cultura de la compañía, 

tecnología, orgánico y precio. Estos factores fueron 

considerados para evaluar qué valor tiene cada  solución  de 

estas empresas comparando con la empresa a la que hemos 

implementado el prototipo como solución. Como se puede 

observar en el gráfico la solución implementada es la que 

obtiene los puntos más altos. 

Finalmente se realizó la validación del prototipo en la 

empresa del rubro de cosméticos y hubo una aceptación del 

70% de las personas que usaron la aplicación. Por esta raz ón 

se puede decir que la solución que se está planteando es 

favorable y útil tanto para las empresas y colaboradores; 

debido a que se genera un viaje para que los jóvenes 

solucionen las principales inquietudes cuando está ingresando 

a trabajar y para que las empresas presenten de manera 

expedita su cultura laboral. 

 

III. CONCLUSIONES 

Los factores que busca un futuro empleador potencial de 

la Generación Z es un equilibrio vida-trabajo, un empleo con 

un propósito claro, la seguridad laboral, la flexibilidad del 

trabajo, las oportunidades de formación y desarrollo dentro del 

trabajo, y el apoyo de la empresa que da a los colaboradores 

existen más factores, pero estos son los que se consideraron 

 

más importantes; ya que muchos colaboradores al  no  tener 

estos factores en su trabajo consideran renunciar y buscar un 

trabajo donde le puedan brindar una mejor experiencia laboral, 

por motivo a que las empresas muchas veces no toman 

importancia al colaborador, los abandonan en las primeras 

etapas laborales ya sea por falta de tiempo u otros motivos e 

ignoran muchos factores de suma importancia. Es importante 

acompañar y guiar al colaborador en las etapas de adaptación e 

integración, ya que son etapas donde ellos muestran mucha 

frustración y eso es perjudicial tanto para la empresa ya que 

puede mostrar el empleado insatisfacción laboral, 

improductividad laboral, entre otros. Además, muchas veces  se 

pierde a buenos colaboradores por motivos de estrés u otros, y  

no contar con una buena gestión de rotación laboral puede 

generar un costo para la empresa. Este estudio demuestra la 

importancia de guiar a la generación Z en las primeras etapas 

laborales, así mismo brindar una solución para poder 

ayudarlos en estas etapas y retenerlos, como en este estudio,  

brindar una aplicación a los colaboradores para que puedan 

tener una mejor experiencia laboral y una mayor autonomía. 

Se ha demostrado según estudios que la mayor fuerza laboral 

para los siguientes años a provenir de la generación Z, es por 

ello la importancia de la satisfacción laboral de esta 

generación y poder planear soluciones para brindarles una 

mejor experiencia laboral. 
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