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Resumen

El objetivo del presente estudio es evaluar la percepcion laboral de la Generacion Z y su
impacto en la rotacién de personal en la empresa Flores La Mana S.A.S. La investigacion inicia
con la necesidad de comprender como factores que van mas alla de la remuneracion econémica
inciden en la permanencia de los jovenes trabajadores en el contexto organizacion y laboral. Para
ello se aplico un andlisis de relaciones entre diferentes variables de percepcion laboral, teniendo
en cuenta aspectos como el equilibrio vida personal-laboral, el ambiente de trabajo, la aplicacion
de politicas internas y las condiciones fisicas del entorno.

Los resultados obtenidos evidencian que la satisfaccion con el ambiente de trabajo y las
oportunidades de desarrollo muestran relacion significativa con la percepcion del equilibrio vida
personal-laboral, lo que refleja que la retencion del talento joven depende en gran medida de
estas condiciones. Ademas, la percepcion de equidad y la aplicacidn justa de politicas se
convierten en factores esenciales para generar confianza en los colaboradores. Sin embargo,
algunas variables, la alineacion cultural y la flexibilidad, no resultaron estadisticamente
significativas, indican tendencias que deben ser consideradas en investigaciones futuras. Se
concluye que la reduccion de la rotacion en la Generacién Z requiere un enfoque integral de

gestion que promueva el bienestar, la transparencia y el crecimiento profesional.

Palabras clave: percepcion laboral, Generacion Z, rotacion de personal, clima organizacional.



Abstract

The objective of this study is to evaluate Generation Z's perception of work and its impact on
staff turnover at Flores La Mana S.A.S. The research begins with the need to understand how
factors beyond financial remuneration affect the retention of young workers in the organizational
and work context. To this end, an analysis of the relationships between different variables of
work perception was applied, taking into account aspects such as work-life balance, the work
environment, the application of internal policies, and the physical conditions of the environment.

The results obtained show that satisfaction with the work environment and opportunities for
development are significantly related to the perception of work-life balance, reflecting that the
retention of young talent depends largely on these conditions. In addition, the perception of
fairness and the fair application of policies become essential factors in building trust among
employees. However, some variables, such as cultural alignment and flexibility, were not
statistically significant, indicating trends that should be considered in future research. It is
concluded that reducing turnover in Generation Z requires a comprehensive management

approach that promotes well-being, transparency, and professional growth.

Keywords: work perception, Generation Z



Introduccion

El presente estudio se centra en la percepcion laboral de la Generacidn Z y su influencia en
larotacion de personal en laempresa Flores La Mana S.A.S. Este tema merece investigacion debido
a su relevancia en el contexto actual, donde el equilibrio entre la vida personal y profesional se ha
convertido en una prioridad para los trabajadores jovenes (Microsoft, 2022). La problematica de la
alta rotacion de personal, que implica costos en contratacion, capacitacion y pérdida de experiencia
(C. Torres, comunicacion personal, 21 de enero de 2025) se relaciona directamente con la
necesidad de adaptar las practicas organizacionales a las expectativas de la nueva generacion.

El interés personal que motiva la investigacion surge de la observacion de como la falta de
flexibilidad laboral afecta la retencion de talento. Se ha identificado que las politicas laborales
tradicionales, que no consideran las demandas de un entorno mas adaptable, resultan insuficientes
frente a las expectativas de la Generacion Z, quienes valoran esquemas de trabajo flexibles (Gomez,
2024). Esta inquietud se traduce en la busqueda de soluciones que permitan mejorar la estabilidad
del recurso humano en el sector.

El enfoque adoptado en este estudio se basa en una metodologia mixta que integra técnicas
cuantitativas y cualitativas. Este planteamiento permite analizar tanto los datos estadisticos de
rotacion como las percepciones y experiencias de los colaboradores y directivos de la empresa, lo
que se desarrollara a lo largo de los distintos capitulos del trabajo. La eleccién de este enfoque
responde a la necesidad de capturar de forma integral la complejidad del fenémeno.

La hipotesis que guia el proyecto es: "Existe una relacion entre la percepcion laboral de la
Generacién Z y la rotacion de personal en la empresa Flores La Mana S.A.S., la cual puede estar
determinada por diversos factores organizacionales y expectativas generacionales."

Esta proposicion se plantea a partir de la evidencia de que las condiciones laborales
actuales, especialmente la falta de flexibilidad, inciden en la decision de los jovenes de permanecer
0 abandonar sus empleos. Asimismo, se considera que la adecuada gerencia de los proyectos
empresariales debe integrar estrategias innovadoras de gestion del talento para reducir la rotacion
y fomentar la sostenibilidad organizacional.

El planteamiento de la hipdtesis se fundamenta en el andlisis de indicadores internos y
estudios previos, que sefialan que la alta rotacion no solo impacta en la operatividad de la empresa,

sino que también genera un desgaste en los colaboradores mas experimentados. En consecuencia,



se espera que la investigacion aporte un manual de estrategias orientadas a mejorar las condiciones
laborales y reducir la rotacion, beneficiando tanto a la organizacion como a la comunidad
academica.

Para el desarrollo de la investigacion se prevé la consulta de literatura especializada, el
andlisis de datos internos de la empresa y la realizacion de entrevistas y encuestas a colaboradores
y directivos. La ejecucion del plan depende de la colaboracion de la direccion de Flores La Mana
S.A.S. y del acceso a la informacion requerida. Se espera que este enfoque permita identificar los
factores clave que influyen en la percepcion laboral y proponga soluciones concretas que mejoren
la retencion del talento.

Entre los resultados esperados se encuentra la identificacion de los elementos determinantes
en la decisidn de la Generacion Z de permanecer en la empresa, asi como el desarrollo de estrategias
practicas que puedan ser aplicadas en el sector. Asimismo, se preve que el proceso investigativo
contribuya al aprendizaje sobre la relacion entre flexibilidad laboral y retencion, generando
conocimiento Util para futuras investigaciones y para la mejora de la gestion del talento en
contextos similares.

Ademas, esta investigacion se apunta dentro de la sublinea de investigacion en Gerencia de
proyectos de inversion privada, social y comunitaria, ya que orienta al desarrollo de estrategias que
permitan mejorar la gestion del talento humano y optimizar los recursos empresariales en funcion
de la sostenibilidad y eficiencia organizacional. Esta sublinea de investigacion con la gerencia de
proyectos, se sitda en su enfoque estratégico para abordar la rotacion de los colaboradores como
un desafio organizacional que implica la eficiencia y competitividad de la empresa. A través del
disefio de estrategias basadas en evidencia, se busca optimizar la inversion en talento humano y
mejorar la planificacion de recursos, lo que es importante dentro de la gestion efectiva de proyectos

empresariales.
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1. Planteamiento del problema

La desercion laboral entre los jovenes de la Generacion Z en la empresa Flores La Mana
S.A.S. ha generado preocupaciones sobre la estabilidad operativa y el rendimiento de la empresa.
Esta situacion se caracteriza por costos adicionales en contratacion, capacitacion y pérdida de
experiencia, lo que repercute en la productividad y el clima organizacional.

Caballero (2015) sefiala que las empresas enfrentan tasas de rotacion anual que oscilan
entre el 10% y el 15%, El elevado nivel de rotacion impacta de manera desfavorable la reputacion
de las empresas y conlleva costos econdémicos significativos cada vez que se incorpora nuevo
personal. En el caso de Flores La Mana S.A.S., que cuenta con aproximadamente 1,200
colaboradores, la directora de gestion humana informé que la tasa global de desercion en el afio
2024 fue del 8.5%. Sin embargo, esta cifra es considerablemente mayor en la poblacion de la
Generacion Z, la cual representa el 35% de la fuerza laboral, alcanzando un 12% en contraste con
el 6% registrado en otras generaciones (Torres, 2025).

La relevancia del problema radica en que la falta de flexibilidad laboral se ha identificado
como un factor determinante. Estudios indican que el 78% de los trabajadores de la Generacién Z
prefiere modalidades de trabajo flexibles —como horarios adaptables y opciones de teletrabajo—,
condiciones que no se encuentran plenamente implementadas en la empresa (Gémez, 2024). Esta
carencia no solo afecta la continuidad operativa, sino que también incrementa la sobrecarga en los
empleados de mayor antigiiedad, quienes deben asumir responsabilidades adicionales, lo que
reduce su motivacion y rendimiento (Furnham y Cuppello, 2025).

El problema se delimita al analisis de la desercion laboral de la Generacion Z en Flores La
Mana S.A.S. durante el afio 2024, sin considerar otras generaciones, lo que permite focalizar el
estudio en los factores especificos que influyen en la decision de los jovenes de abandonar la
organizacion.

La pregunta de investigacion que guia el estudio es: ;Como influye la percepcion laboral
de la Generacion Z en la rotacion de personal en la empresa Flores La Mana S.A.S.?

La evidencia preliminar que respalda la existencia del problema se basa en los datos de
Flores La Mana, una empresa del sector floricultor que, al cierre de febrero, contaba con 1,044
colaboradores. De este total, 391 pertenecen a la generacion Z, representando el 37% de la plantilla.

Segun un informe de la Direcciéon de Gestion Humana de la compaiiia, durante dicho mes se



registraron 72 retiros, de los cuales el 72% ocurri6 antes de que los empleados cumplieran seis
meses en la empresa. Este dato pone en evidencia la dificultad que enfrenta la organizacion en la

retencién de talento.

Figura 1 Retiros del mes de febrero del 2025
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Elaborador a partir de la informacion de retiros del mes de febrero del 2025 en Flores La Mana,

informacion suministrada por la empresa.

Se espera que la investigacion contribuya a una mejor comprension de los factores
organizacionales y de las expectativas generacionales que influyen en la rotacion de personal, y
que proponga estrategias concretas para adaptar las politicas laborales a las necesidades de la

Generacion Z, fortaleciendo asi la estabilidad y competitividad de la empresa.

1.1 Problema de investigacion

¢Como influye la percepcién laboral de la Generacion Z en la rotacion de personal en la empresa
Flores La Mana S.A.S.?
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1.2 Objetivos

2.2.1 Objetivo general
Evaluar la percepcion laboral de la Generacion Z y su impacto en la rotacion de personal en la

empresa Flores La Mana S.A.S.

2.2.2 Objetivos especificos.

Identificar los factores de la percepcion laboral en la Generacién Z que influyen en su
decision de permanecer en Flores La Mana S.A.S.

Analizar como las condiciones laborales y las politicas organizacionales de Flores La Mana
S.A.S. influyen en la percepcion laboral de la Generacidn Z y su impacto en la rotacion de personal.

Proponer alternativas de mejora en las condiciones laborales de la empresa para aumentar

la permanencia de la Generacién Z.

1.3 Justificacion de la investigacion

Esta investigacion se orienta a analizar la percepcion laboral de la Generaciéon Z y su
relacion con la rotacién de personal en la empresa Flores La Mana S.A.S., partiendo de la necesidad
de atender las transformaciones recientes en el entorno laboral. El estudio resulta conveniente
porque permite identificar las condiciones actuales que inciden en la decision de permanencia de
los jovenes empleados, facilitando el disefio de estrategias para optimizar la gestion del talento y
reducir los costos asociados al reclutamiento y capacitacion. Asimismo, al centrarse en un grupo
demogréafico con altas expectativas de cambio, se contribuye a mejorar la calidad de vida de los
trabajadores y a fomentar entornos laborales mas equitativos y sostenibles, lo que beneficia tanto

al sector empresarial como a la sociedad en general.

La aplicacion de medidas que promuevan la flexibilidad y la satisfaccién laboral tiene
implicaciones practicas importantes, ya que podria traducirse en una disminucion de los costos de

contratacion y capacitacion, y en una mejora del clima organizacional, aspectos clave para la



estabilidad operativa y la competitividad de la empresa. Ademas, el estudio aporta valor tedrico al
ofrecer nuevas perspectivas sobre la motivacion y la retencion de empleados, permitiendo revisar

y ampliar las teorias existentes en el ambito de la gestion del talento humano.

Por otro lado, los resultados obtenidos serdn de utilidad para la formacion académica en
areas como administracion y recursos humanos, ya que el enfoque metodoldgico empleado—que
combina técnicas cualitativas y cuantitativas—servird como ejemplo para futuros estudios y
facilitard la comprension de los desafios que enfrentan las organizaciones ante las nuevas
dinamicas laborales. La viabilidad del estudio se respalda en el acceso a la informacién interna de
la empresa y en la colaboracién de directivos y empleados, lo que garantiza la obtencién de datos
relevantes dentro del marco temporal y con los recursos disponibles.

Con estos elementos, la investigacion se presenta como una oportunidad para generar
conocimiento que permita establecer medidas concretas para disminuir la alta rotacion de personal
y mejorar la retencion del talento, contribuyendo a la estabilidad y competitividad de Flores La
Mana S.A.S. y ofreciendo aportes para el desarrollo tedrico y practico en la gestion de recursos

humanos.

2. Marco Teorico y Referencial

Este marco de referencia aborda la percepcion laboral de la Generacidn Z y su relacién
con la rotacién de personal en la empresa Flores La Mana S.A.S., a partir de antecedentes
nacionales e internacionales. Diversos estudios sefialan que factores como el liderazgo, el
ambiente laboral, las oportunidades de desarrollo profesional, la flexibilidad y la satisfaccion con
las condiciones de trabajo son determinantes para su permanencia. También se han identificado
desafios vinculados al reconocimiento, el equilibrio vida-trabajo y la cultura organizacional, los
cuales influyen en la motivacién y el compromiso de los jovenes. Estos aportes constituyen la

base para analizar como dichas variables inciden en la retencion de talento en el sector floricultor.

2.1 Estado del arte (antecedentes)

Surugiu et al. (2025) llevaron a cabo una investigacion donde el objetivo principal fue

analizar los siguientes factores: desarrollo de habilidades, el reconocimiento interno y el bienestar
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de los colaboradores y como estos influyen en la motivacion de la generacion Z. La metodologia
de investigacion utilizada fue mixta combinando un estudio cuantitativo mediante un cuestionario
dirigido a esta generacion y un estudio cualitativo mediante entrevistas semiestructuradas a
directivos de diversas empresas para identificar las percepciones sobre esta generacion en el
trabajo. El principal resultado obtenido con respecto a los cuatro factores planteados en el objetico
principal indicd que la Generacion Z necesita un alto reconocimiento mediante el liderazgo, un
reconocimiento personalizado los motivard para sentirse agradecidos, reconocidos por sus
esfuerzos, mejorara su lealtad y eficiencia laboral.

Krishna y Agrawal (2025) en su investigacion sobre el rendimiento creativo de la
generacion Z y los millennials sobre que valoran mas si las recompensas intrinsecas o extrinsecas,
tiene como objetivo evaluar la eficacia de las recompensas intrinsecas y extrinsecas para ambas en
conjunto, se infiere que se utilizé una metodologia cuantitativa por la utilizacion de encuestas en
linea realizando un analisis factorial confirmatorio y modelos de ecuaciones estructurales. Los
resultados muestran que, si bien las recompensas intrinsecas no estaban significativamente
relacionadas con la importancia moral del trabajo para ninguna de las generaciones, las
recompensas extrinsecas estaban vinculadas a la importancia moral solo para la generacion Z. Las
recompensas extrinsecas tampoco tuvieron un impacto significativo en las actitudes de aprendizaje
para la generacion Z, pero si lo hicieron para los millennials. Ademas, la importancia moral del
trabajo no estaba relacionada con el desempefio creativo para los millennials, pero tuvo un impacto
significativo en la Generacion Z.

Amirah (2024) en su investigacién Influencia del liderazgo transformacional, el equilibrio
trabajo-vida y el compromiso laboral en el compromiso organizacional de la Generacién Z , el
objetivo principal de su investigacion fue investigar el papel del liderazgo transformacional, el
equilibrio entre vida personal y trabajo y el compromiso laboral de los empleados de la Generacion
Z, se utilizé una metodologia cuantitativa transversal con muestreo intencional y un modelo de
ecuaciones estructurales (PLS-SEM) se empleo también encuestas y entrevistas cualitativas. Los
resultados mostraron que el liderazgo transformacional impacta el compromiso de los empleados
y su vinculo afectivo con la organizacion, mientras que el equilibrio trabajo-vida solo influye en el
compromiso individual. Ademas, el compromiso de los empleados media la relacion entre
equilibrio trabajo-vida y compromiso organizacional. Para la Generacion Z, el compromiso es mas

determinante que el liderazgo o el equilibrio personal.



Febriana y Mujib (2024) investigacién basada en incrementar la productividad de los
empleados de la Generacion Z mediante la influencia de los acuerdos de trabajo flexibles y el estilo
participativo, asi como el papel mediador del compromiso emocional. La metodologia utilizada es
explicativa donde se analizaron las variables independientes (los acuerdos de trabajo flexibles y
estilo participativo) en la variale dependiente (productividad de los empleados). Los datos
recolectados mediante una encuesta aplicada a 259 empleados de esta generacion. El resultado
principal con respecto al objetivo central de la investigacion fue que los acuerdos de trabajo
flexibles, el estilo participativo y el compromiso emocional influyen en la productividad de los
empleados en relaciones directas e indirectas, ademas que cuanto mayor sea la libertad de los
empleados de la generacion Z para determinar su tiempo, lugar y método de trabajo, mayor sera la
productividad.

Dwivedula (2024) en su investigacion ¢Por quée la Generacion Z esta motivada en el
trabajo? Una exploracion cualitativa. El objetivo identificar y explicar los factores que conducen a
la motivacion laboral entre la fuerza laboral de la Generacidon Z, utilizando la teoria de la
autodeterminacion (SDT) de la motivacion como lente, el estudio involucré a 317 encuestados y
utilizé preguntas abiertas para recopilar respuestas textuales a través de una encuesta. Las
respuestas se analizaron utilizando NVIVO 14. Los hallazgos indican que la motivacién intrinseca
y la regulacion identificada son las formas mas significativas de motivacion para la Generacion Z.
Estos trabajadores valoran el trabajo significativo, un ambiente laboral que fomente la creatividad
y el reconocimiento, asi como oportunidades para el desarrollo personal.

(Lopez et al., 2023) en su estudio Expectativas laborales ¢Qué busca la generacion Z? Su
objetivo general de la investigacion fue describir las expectativas laborales de la Generacion Z a
través de las opiniones de 492 participantes. Para desarrollar su investigacién utilizo una
metodologia cualitativa no experimental con disefio transeccional y alcance descriptivo
considerando las expectativas sobre las recompensas intrinsecas, sociales, extrinsecas, prestigio
laboral, empleo flexible y conciliacion entre la vida laboral y profesional, como resultado
obtuvieron que la generacion Z valora mas en una empresa o en un jefe que se cuente con buenos
valores y buena comunicacion, que el profesional debe ser ético, capaz de relacionarse, que las
mujeres cuenta con expectativas ligeramente superiores acerca de las recompensas extrinsecas

mientras que para los demés factores arriba mencionados no hay diferencias entre géneros. Por



17

altimo, concluyen mientras estudian y tener contacto con el mercado laboral no influye en sus
expectativas de empleo.

Niezurawska et al. (2023) llevaron a cabo la investigacion que tiene como objetivo
principal analizar la motivacién, el compromiso y la fidelizacion de la Generacion Z en el ambito
laboral. La metodologia utilizada en esta investigacion contiene un enfoque cuantitativo y
cualitativo mediante encuestas y entrevistas a empleados de la Generacion Z y sus supervisores,
donde como resultado final y acorde al objetivo principal fue identificar que el reconocimiento, la
autonomia en el trabajo y las oportunidades de desarrollo profesional son factores clave para la
motivacion y el compromiso de la Generacion Z en las organizaciones.

Vanegas et al. (2023) En su investigacion Desercion laboral en empresa floricultora de
Guarne Antioquia plantean que su objetivo es el anélisis de los factores asociados a la desercién
laboral del personal operativo en la empresa, utilizan una metodologia de investigacion descriptiva
con un disefio cualitativo y de corte transversal, identificando los principales factores tales como
el liderazgo y trabajo en equipo, la salud mental manifestando estar en desacuerdo con la falta de
espacios que contribuyan al cuidado de la salud mental en la empresa floricultora, concluyen asi
que la desercion laboral es una problematica que aqueja a las empresas en multiples dimensiones,
convirtiéndose en un desafio importante a resolver impactando su funcionamiento y rentabilidad.

Mesa et al. (2023) en su caso de estudio factores que contribuyen a la inestabilidad laboral
en jovenes restaurante y en el cual su objetivo general es determinar los factores que contribuyen
a la inestabilidad laboral Chef Burger a través de una combinacién de métodos de investigacion
cuantitativo y cualitativo, se encontrd que la inestabilidad laboral es un desafio importante para la
empresa, que las principales causas de retiro son emprendimiento, cambio de ciudad, problemas de
salud, viajes, estudios, horarios, expectativas laborales no cumplidas, también se realiz6 una
entrevista a la lider de cultura organizacional enfocada a las estrategias utilizadas para la retencion
del personal y se identifico que no se esta midiendo la efectividad de estas estrategias, existen fallas
en el liderazgo y coordinacion, existe flexibilidad laboral pero no en todas las areas, salud mental
deficiente tendencia a la depresion, ansiedad, incertidumbre, consumo de drogas , se concluye que
la empresa esta enfocada en las cifras y ha descuidado el bienestar de sus colaboradores , la lider
de cultura organizacional comenta que este estudio dio una vision clara de la situacién y se propone
sefialar soluciones que brinden méas importancia al personal y que aporte a que encuentre un mejor

sentido de vida.



Rohayati et al. (2023) en su investigacion sobre la intencion de rotacion laboral de la
Generacion Z, donde el objetivo principal de esta investigacion fue analizar el efecto de la
satisfaccion laboral, la cultura organizacional positiva y el trabajo significativo en la intencion de
rotacion en la Generacion Z. La metodologia utilizada fue un modelo de investigacion cuantitativa
con una muestra de 262 empleados de la Generacion Z. El resultado principal obtenido indica que
la satisfaccion laboral y la cultura organizacional positiva tienen un efecto negativo en la intencion
de rotacion, mientras que el trabajo significativo no muestra un efecto negativo ni significativo en
la intencion de rotacion.

Binczycki et al. (2023) en su estudio Determinantes de la motivacion para trabajar en el
contexto de la industria 4.0: La perspectiva de la generacion Z, tienen como objetivo identificar los
factores motivacionales que afectan a la Generacion Z en el contexto de la Industria 4.0. Para ello,
se realizd una investigacion cuantitativa mediante encuestas estructuradas. Como principal
resultado, se encontr6 que el ambiente de trabajo es el factor mas valorado por la Generacion Z,
con un 93% de los encuestados considerandolo crucial para su motivacion laboral.

Binczycki (2023) en el trabajo de investigacion titulado Determinantes de la motivacion
para trabajar en el contexto de la industria 4.0, perspectiva de la generacion Z y cuyo objetivo es
mostrar los resultados de la encuesta sobre la identificacion de factores de motivacion para la
generacion Z, utilizando asi una metodologia de investigacion cuantitativa, cuyo resultado arrojo
que estos prefieren ambiente de trabajo agradable, reconocimiento de sus jefes, oportunidad de
desarrollo profesional.

Se identifico también que se necesita compromiso por parte de los lideres empresariales
para aprovechar el potencial que posee la generacion Z. Los autores esperan a futuro investigar el
papel de los lideres organizacionales en la determinacion del compromiso de los empleados con el
trabajo.

Dzhulai et al. (2022) en su estudio Analisis de empleador marca para jovenes, identifican
los factores y componentes de la marca empleadora para la Generacion Z, La Generacion Z
constituye la mayoria de los candidatos a los puestos iniciales en una empresa. Esto ayudara a los
empleadores a crear una marca empleadora para los jovenes, aumentar el nimero de candidatos
para un puesto y dotarse de empleados del nivel intelectual y emocional necesario. Se utilizaron
el metodo monogréafico y el método de generalizacion tedrica para determinar los enfoques

cientificos para comprender la esencia de la marca empleadora. Se utilizaron el método
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monografico y el método de generalizacion teorica para determinar los enfoques cientificos para
comprender la esencia de la marca empleadora. Se utiliz6 el enfoque sistémico para sistematizar
las propuestas de valor de una empresa en el mercado laboral. Con base en los resultados del
estudio, se determind que para la formacién de la marca empleadora es necesario tomar en cuenta
y equilibrar las cualidades y caracteristicas de los potenciales candidatos al empleo. De acuerdo
con esto, la marca empleadora debe considerarse desde el punto de vista de los requerimientos que
la empresa tiene para ellos y la propuesta de valor de las empresas en el mercado laboral.

Carranza et al. (2022) En su investigacion Factores que generan rotacion en la generacion
Z en el Banco de crédito del PerG , su objetivo general es identificar los factores principales que
causan rotacion utilizando una metodologia de investigacion cualitativa que involucro a 20 jovenes,
como resultado final se encontrd que el Banco de crédito no realiza capacitaciones constantes
destinas al desarrollo personal de sus trabajadores, no hay un lider que respalde a sus colaboradores,
las reuniones por parte de los coordinadores esta enfocada en el cumplimiento de metas ,sin tener
en cuenta el estado emocional y a la valoracién de sus inquietudes ,no existe la cultura de
motivacion y de no cumplirse las metas la solucion es la desvinculacion laboral, con el fin de
reducir la rotacion se determind que se implemente capacitaciones que sean un apoyo para cumplir
con los objetivos que se les plantea mensualmente respetando el tiempo personal de los
colaboradores, que las directivas validen la posibilidad de reduccién de meta cuando no haya
cumplimiento, destinar un porcentaje de utilidades a la formacién y oportunidad de estudio, por
ultimo tener mas en cuenta las opiniones o sugerencias manifestadas.

Carpio-Pacheco y Urbano (2021) en su investigacion preferencias laborales en el sector
agrario. El objetivo principal de la investigacion fue analizar las diferencias en las preferencias ante
el empleo en el sector agrario por puesto, género, generacion y trabajadores actuales y futuros, con
el proposito de mejorar la atraccion y retencion del talento. La metodologia utilizada en esta
investigacién fue cuantitativa, con disefio no experimental incluy6é una muestra probabilistica de
522 trabajadores y universitarios. El principal resultado obtenido indica que existen diferencias en
las preferencias laborales segun el puesto, el género y la generacion, las nuevas generaciones
tienden a buscar empleos motivantes y oportunidades de desarrollo profesional. Los trabajadores
menores de 40 afios priorizan la realizacién profesional, mientras que los universitarios valoran el

salario y las retribuciones flexibles.



Cerezo (2019) en su investigacion Expectativas laborales de la generacién Z presenta como
objetivo general identificar las expectativas de los jovenes en relacion con su insercion al mundo
profesional utiliza una metodologia de investigacion de tipo cualitativa, aplicando dos instrumentos
de Red Semantica Natural , dentro de los principales resultados obtenidos se identifica que
priorizan salario, menos reglas y mas flexibilidad, enfatizan en ser independientes y
emprendedores, quieren ser sus propios jefes, es una generacion cada vez mas conectada a la

tecnologia y la inmediatez.

2.2 Marco Tebrico

Teoria del ajuste y compromiso Laboral:

Surugiu et al. (2025) destacan que estrategias como el reconocimiento personalizado, el
desarrollo de habilidades y los programas de retencién aportan a la productividad, la lealtad y el
compromiso laboral. Esto es especialmente importante para las organizaciones que buscan atraer
y retener talento de la Generacion Z en un mercado altamente competitivo. Por otro lado, Amirah
Jasmine y Utomo (2024) relaciona otros factores como la confianza en el entorno laboral, la
autonomia y un liderazgo accesible también influyen directamente en la productividad y el
compromiso laboral de los empleados. Ambos enfoques sugieren que un entorno laboral que brinde
reconocimiento, desarrollo y confianza no solo fortalece la permanencia del talento joven, sino que
también maximiza su potencial dentro de la organizacion.

Hepkirui y Thiong’o (2024) proponen que las organizaciones pueden facilitar un ajuste
laboral mediante politicas como capacitaciones interculturales y programas de mentoria, lo que
contribuiria a mejorar la experiencia laboral, fortalecer la dedicacion y compromiso de los
empleados. Por su parte, Febriana y Mujib (2024) enfatizan que la participacion de los empleados
en la toma de decisiones y en la resolucion de problemas fortalece su compromiso emocional con
la organizacion, esto su vez impactaria positivamente en la productividad de la generacion Z.

Complementando estas perspectivas, Niezurawska et al. (2023) destacan la importancia de
estrategias de liderazgo centradas en el apoyo individualizado y la estimulacién intelectual como
herramientas clave para fortalecer el compromiso de los empleados. En relacidn con la intervencion

de estos autores, sugieren que un ambiente laboral que combine oportunidades de ajuste laboral,
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participacion y liderazgo de apoyo puede generar un mayor COMpromiso, permanencia y
desempefio en la organizacion.

(Rice & Potts, 2024). EI compromiso filantrépico de la Generacion Z en el sector
agroalimentario de Estados Unidos: percepciones, motivaciones, y las intenciones. Revista de
Educacion Agricola, 65(1), 303-319.

2.2.1 Teoria de la Motivacion y Factores de Permanencia:

Segun Alonzo (2018), los principales factores de motivacion en el lugar de trabajo incluyen
el entorno laboral, las situaciones laborales y las condiciones organizacionales, estableciendo un
modelo basado en la tricotomia de los factores de motivacion que amplia la teoria de los dos
factores de Herzberg. El autor propone que esta extension permite una mejor comprension de los
elementos que influyen en la permanencia y satisfaccion de los empleados. A su vez, de acuerdo
con Ramirez (2020), la motivacion se concibe como una energia enfocada a corto plazo, mientras
que un segundo enfoque sugiere que los individuos participan en procesos racionales para
maximizar sus intereses personales, considerando factores tanto intrinsecos como extrinsecos en
su desempefio laboral.

En este sentido, (Lopez et al., 2023) destaca que las empresas, organizaciones y tomadores
de decisiones deben abordar con firmeza la cuestion de la motivacion laboral, no solo para mejorar
el rendimiento de los trabajadores, sino también para atraer y retener los escasos recursos humanos
disponibles en el mercado. Basado en los autores anteriores, se evidencia que la motivacion laboral
es un fendbmeno complejo que combina aspectos individuales y organizacionales, requiriendo
estrategias integrales que aborden tanto los factores de satisfaccion como los de permanencia en el
entorno de trabajo.

2.2.2 Teoria de la Equidad y Percepcién del Trabajo:

Examina como los empleados comparan sus esfuerzos y recompensas con los de otros, lo
que impacta su percepcion de justicia en la organizacion y su decision de continuar o buscar nuevas
oportunidades.

Balassiano y Salles (2012) analizan como las percepciones de equidad y justicia influyen
en el compromiso afectivo de los empleados hacia su organizacion y agregan que los profesionales

en recurso humano enfrentan un reto debido a la necesidad de retener a diferencia de



investigaciones previas que integraban la equidad dentro de la justicia distributiva, en su
investigacion confirman que el compromiso organizacional afectivo se deriva de la percepcion de
justicia mas no de la percepcion de equidad.

Por otro lado, Adams (1965) enfatizd que las personas estdn motivadas para actuar en una
determinada situacion segun su percepcion de equidad y justicia. Afirmé que cuando los empleados
perciben inequidad en una organizacion, esto tiene implicaciones significativas en el éxito
organizacional y en los resultados empresariales.

La equidad en el lugar de trabajo es un proceso organizacional que insiste en tratar a cada
empleado de manera justa. Un lugar de trabajo no depende Unicamente de un empleado para su
éxito, por lo que todos los empleados deben recibir un trato equitativo.

Podemos sintetizar que Balassiano y Salles (2012) examina la relacion entre equidad y
justicia y el compromiso afectivo de los empleados concluyendo que este ultimo es influenciado
por la justicia pero que no se ve afectado por la equidad, pero Adams (1965) sefiala que la
motivacion de los empleados depende de su percepcién de equidad y justicia, y que la inequidad
en una organizacion puede afectar su éxito.

Bolino, M. C., & Turnley, W. H. (2008) hablan de que La teoria de la equidad propone que
los individuos comparan las proporciones entre sus propios resultados e insumos con las
proporciones de resultados e insumos de los demas. Segun esta teoria, si estas proporciones son
desiguales, las personas se sienten motivadas a tomar acciones para restaurar la equidad, aqui
también se describe posibles direcciones para futuras investigaciones sobre la teoria de la equidad
en contextos interculturales.

Por otro lado Buzea, C., & Subtiricd, R. A. (2014) en su estudio realizaron 87 entrevistas
con criterios como (a) la contribucidn que merece ser recompensada, (b) las recompensas esperadas
a cambio de la contribucidn, (c) la persona de referencia elegida para la comparacion al evaluar la
justicia en el intercambio empleado-empleador y (d) la estrategia dominante para reducir la
inequidad y se identifico que los empleados rumanos prefieren ser recompensados por lo que son
como personas y por su comportamiento laboral, prefieren la apreciacion y el reconocimiento y no
la recompensa financiera Al evaluar el intercambio con la organizacion, los empleados rumanos
prefieren no compararse con otros o, en su defecto, compararse con sus propios estandares de

desempefio
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En sintesis, Bolino y Turnley (2008) comparan sus resultados e insumos con los de los
demaés y explican que la teoria de la equidad sostiene que las personas y, si perciben desigualdad,
buscan restaurar la equidad.

Por su parte, Buzea y Subtirica (2014) realizaron 87 entrevistas para analizar percepciones
sobre contribucion, recompensas, comparacion y estrategias para reducir la inequidad. Encontraron
que los empleados rumanos valoran mas la apreciacion y el reconocimiento que la compensacion
financiera y prefieren evaluar su desempefio con base en sus propios estandares en lugar de
compararse con otros.

2.2.3 Teoria de la Direccion de Proyectos del PMI

Segun lo indicado por Project Management Institute (PMI), establece que la gestion de
proyectos es la aplicacién de conocimientos, habilidades, herramientas y técnicas a las actividades
de un proyecto para cumplir con sus objetivos PMI (2017). En este sentido, Kerzner (2013) destaca
que la gestion de proyectos se basa en la planificacion, organizacion y control de recursos dentro
de restricciones especificas, lo que permite alcanzar los resultados esperados de manera eficiente.
En este contexto, esta teoria facilitara la planificacion y disposicién del progreso de proyectos para
mejorar la gestion de los colaboradores y fomentar una mayor retencion de la Generacion Z en las
empresas.

Por otro lado, el autor Soderlund (2002) argumenta que la direccion de proyectos ha
evolucionado en diferentes enfoques, desde los modelos tradicionales hasta metodologias mas
flexibles y agiles. Esta evolucion ha sido clave para adaptarse a la complejidad de los entornos
organizacionales y responder a la creciente incertidumbre en la ejecucién de proyectos. Ademas,
Turner (2016) enfatiza que la teoria del PMI proporciona un marco estructurado, pero su éxito
radica en la capacidad de ajustarse a las necesidades especificas de cada organizacion.

Esta Teoria constituye una base solida para la gestion eficiente de proyectos. No obstante,
su aplicacion no debe ser compleja, sino que debe adaptarse a los contextos cambiantes de cada
organizacion. La combinacion de enfoques tradicionales y agiles permite mejorar la toma de
decisiones y enfrentar los desafios actuales en la gestion de proyectos. Por lo cual, el concepto del
PMI enfatiza la importancia de alinear la planificacion, ejecucion y clausura de proyectos a las
metas estratégicas de la empresa para optimizar la gestion del talento y asegurar una asignacion

efectiva de recursos que impulse la productividad y el compromiso de los empleados.



2.3 Marco Legal

La investigacion se fundamenta en el marco juridico colombiano, que regula las relaciones
laborales y establece los lineamientos para la contratacion y permanencia de los trabajadores. El
Caodigo Sustantivo del Trabajo (1951) es la norma principal en este contexto. En primer lugar, el
Capitulo | (arts. 22-47) define el contrato individual de trabajo, estableciendo sus elementos
esenciales y modalidades. Esta disposicion es importante para identificar los tipos de contratacion
aplicables a la Generacidn Z, ya que la estabilidad y las condiciones del contrato pueden influir en
su decision de permanecer en la empresa.

Asimismo, el Capitulo IV (arts. 45-51) regula las modalidades del contrato, distinguiendo
entre contratos a término fijo e indefinido. La duracion y la seguridad que ofrecen estos contratos
son factores criticos para evaluar la estabilidad laboral y, por ende, la retencion de personal joven.
Por otro lado, el Capitulo V (arts. 158-192) establece la jornada de trabajo, los descansos y las
vacaciones, elementos que inciden directamente en el equilibrio entre la vida personal y laboral,
aspecto especialmente valorado por la Generacion Z.

En cuanto a las condiciones econdmicas y de compensacion, el Capitulo VI (arts. 127-150)
dispone sobre salarios, recargos y bonificaciones, lo que permite analizar si la percepcion salarial
contribuye a la rotacion. Del mismo modo, el Capitulo VII (arts. 104-123) regula los deberes y
derechos tanto del empleador como del trabajador, definiendo un marco para el desarrollo de
politicas internas que influyan en la creacién de un clima laboral favorable.

Adicionalmente, la Ley 1010 de 2006, incorporada al Codigo Sustantivo del Trabajo, es
fundamental para garantizar un entorno laboral saludable. Esta norma aborda la prevencion del
acoso laboral; en su articulo 2 se definen las diversas manifestaciones del acoso, y en el articulo 6
se establecen las sanciones correspondientes para los empleadores que no implementen medidas
preventivas. La existencia de un ambiente de trabajo libre de acoso es clave para la retencion de
los empleados, pues contribuye a que la percepcidn del entorno laboral sea positiva.

En conjunto, estas disposiciones normativas ofrecen un marco legal que no solo define las
condiciones de contratacion y trabajo, sino que también influye en la percepcion que la Generacion
Z tiene de su entorno laboral. El analisis de este marco legal resulta esencial para identificar
oportunidades de mejora en las politicas internas de Flores La Mana S.A.S., orientadas a aumentar
la estabilidad y la retencion del talento, y, en consecuencia, a mejorar la competitividad de la

empresa.
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3. Marco Metodologico

El presente capitulo expone el enfoque metodoldgico adoptado para la investigacion, la cual
tiene como objetivo general: "Evaluar la percepcidon laboral de la Generacion Z y su impacto en la
rotacion de personal en la empresa Flores La Mana S.A.S.". Se exponen el enfoque, tipo de estudio,
disefio, alcance, poblacion, muestra, instrumento de recoleccion de datos y procedimiento de
analisis.

3.1 Enfoque

La investigacion se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, ya que se centra en la recoleccion y
analisis de datos numéricos obtenidos a través de un cuestionario estructurado. Segin Hernandez
y Mendoza (2018), el enfoque cuantitativo permite describir fendbmenos mediante la medicion
objetiva de variables, facilitando la identificacidn de patrones y tendencias en la percepcion laboral
de los jovenes colaboradores.

Este enfoque facilita un analisis sistematico, objetivo y estadistico de la percepcion laboral de
la Generacién Z, permitiendo conocer su perspectiva respecto a factores que pueden incidir en su

permanencia o rotacion en la empresa Flores La Mana S.A.S..

3.2 Tipo de investigacion:

Este estudio corresponde a una investigacion de tipo descriptiva, de corte cuantitativo y con un
disefio no experimental. Segun Hernandez y Mendoza (2018), la investigacion descriptiva busca
especificar las propiedades y caracteristicas importantes de cualquier fendmeno que se analice.

Ademas, el estudio es transversal, ya que la recoleccién de datos se realiza en un solo momento
del tiempo, capturando una instantanea sobre la percepcion laboral de los colaboradores

encuestados sin manipular las variables estudiadas.

3.3 Disefio:
Se utiliza un disefio no experimental y transversal. Esto significa que los datos son
recolectados sin intervencion o manipulacion de variables, observando las percepciones laborales

en su contexto natural, tal como se presentan dentro de la empresa Flores La Mana S.A.S.



El disefio se fundamenta en la aplicacion de un cuestionario cerrado que permite obtener
respuestas concretas y fécilmente analizables de los colaboradores de la Generacion Z,

contribuyendo a un analisis descriptivo de la situacién laboral

3.4 Alcance

El alcance de la presente investigacion es exploratorio. Segun Herndndez y Mendoza (2018), el
alcance exploratorio se utiliza cuando se pretende obtener un primer acercamiento a fenémenos
poco estudiados 0 novedosos.

Este enfoque es el méas adecuado ya que se aborda la percepcion laboral de la Generacién Z, un
grupo generacional emergente en el mercado laboral floricultor, sobre el cual existe poca
informacidn sistematizada. El estudio pretende identificar factores que inciden en su permanencia
o rotacion laboral, con el fin de generar informacion base para futuras investigaciones o

intervenciones organizacionales.

3.5 Poblacién, Participantes y Seleccion de la muestra

Segin BBVA (s.f), la generacion Z, son lo mas jovenes del mercado laboral y comprendida
por su afio de nacimiento entre 1997 y 2010. La poblacién objeto de estudio a cierre del mes de
febrero 2025 es de 391 colaboradores en Flores la Mana S.A.S., segln la directora de gestion
humana Constanza Torres.

3.5.1 Muestra.

La poblacién objetivo de esta investigacion corresponde a los colaboradores de la empresa
Flores La Mana S.A.S. pertenecientes a la Generacion Z (edades entre 18 y 28 afios), identificados
en un total de 52 personas. Dado que la poblacion objetivo es finita y de tamafio accesible, se aplico
un censo, encuestando a la totalidad de la poblacién para obtener resultados completos y

representativos

3.6 Instrumentos de recoleccion de datos
Segun el instrumento principal para la recoleccion de datos fue un cuestionario estructurado,
disefiado para medir la percepcion laboral de la Generacion Z y los factores que pueden influir en

su decision de permanecer o rotar dentro de la empresa.
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El cuestionario incluy6 22 preguntas cerradas, clasificadas segun el tipo de respuesta:

e Preguntas con escalas ordinales (satisfaccion, frecuencia, percepcion).

e Preguntas dicotémicas (si/no).

e Preguntas politbmicas nominales (con varias opciones sin un orden especifico).
e Preguntas numéricas discretas (calificaciones del 1 al 10).

La encuesta fue aplicada exclusivamente a colaboradores entre 18 y 28 afios, abarcando

dimensiones clave tales como:

e Antigliedad en la empresa
e Satisfaccion con el ambiente laboral
e Reconocimiento del trabajo
e Equilibrio vida-trabajo
e Alineacion cultural
e Condiciones fisicas del trabajo
e Claridad y justicia de las politicas internas
e Apoyo del jefe inmediato
e Factores determinantes para la permanencia
En cuanto al paso a paso para llevar a cabo la investigacion se desarrollara en las siguientes
fases:
Fase 1: Elaboracidn del cuestionario estructurado, construido con base en literatura cientifica y

los objetivos especificos de la investigacion, validado por expertos en el area laboral y académica.

Fase 2: Aplicacion del cuestionario a la poblacion total (52 colaboradores), garantizando la

voluntariedad, anonimato y confidencialidad de los participantes.

Fase 3: Categorizacion y codificacion de respuestas, transformando las respuestas textuales en

variables numéricas segun las categorias establecidas.

Fase 4: Anélisis estadistico (en etapa posterior), a través de herramientas estadisticas como
JAMOVI, para la obtencion de resultados descriptivos que permitan identificar tendencias y
patrones en la percepcion laboral.



Fase 5: Elaboracion del informe final y recomendaciones orientadas a la gestion organizacional,
con la finalidad de contribuir a la permanencia y satisfaccion laboral de la Generacién Z en Flores
La Mana S.A.S.

3.7 Consideraciones éticas (consentimiento informado y confidencialidad)

El presente proyecto se desarrollara bajo principios éticos que aseguren la integridad y el respeto
hacia todos los participantes, asi como el manejo responsable de la informacion recolectada. Con
el aval de Flores La Mana S.A.S., mediante la carta de autorizacion emitida el 15 de febrero de
2025, se garantiza el consentimiento institucional para la realizacion de la investigacion titulada
“Percepcion laboral de la Generacion Z y su impacto en la rotacion de personal en la empresa
Flores La Mana S.A.S.”.

Previo a la recoleccion de datos, cada participante sera informado sobre el propésito del estudio,
los procedimientos a implementar, el tipo de informacién solicitada y el uso posterior de los
resultados. Se facilitara un consentimiento informado que debera ser aceptado por los
colaboradores antes de responder, asegurando asi que su participacion sea totalmente voluntaria.
En el caso de encuestas en linea, el consentimiento se solicitara de manera explicita a través de un

formulario inicial.

Se garantizard la confidencialidad y el anonimato de los datos, eliminando o codificando
cualquier informacién que pueda identificar a los participantes. El acceso a la informacion original
estara restringido unicamente al equipo investigador, y los resultados se presentaran de forma
agregada para proteger la identidad individual. Las respuestas seran almacenadas en entornos

seguros, accesibles solo por personal autorizado.

La informacion recolectada se utilizara exclusivamente con fines académicos y para los
objetivos planteados en este proyecto, sin ser compartida con terceros ni usada para otros
propdsitos sin consentimiento expreso de los participantes. Asimismo, la gestion de los datos se

realizara conforme a las normativas locales e internacionales de proteccion de datos, como la Ley
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1581 de 2012 de Colombia y, cuando sea aplicable, el Reglamento General de Proteccion de Datos
(GDPR).

Finalmente, se respeta el derecho de los participantes a retirarse del estudio en cualquier
momento sin repercusiones, asi como a solicitar la exclusion de sus datos aun después de haber
participado. Estas directrices éticas orientardn el desarrollo del proyecto de principio a fin,
asegurando transparencia, respeto y rigor cientifico.

4. Datos recolectados

Los datos de este estudio se obtuvieron mediante la aplicacion de una encuesta
semiestructurada dirigida a 52 colaboradores de la Generacion Z de la empresa Flores La Mana
S.A.S., cuyo propdsito fue evaluar su percepcion laboral y la relacion con la intencion de
permanencia en la organizacién. El instrumento se aplicé de manera digital a través de Google
Forms y de forma presencial, lo que permiti6 abarcar distintos turnos y garantizar la participacion
de la mayoria de los colaboradores convocados. Este enfoque mixto favorecié la eficiencia en la

recoleccion y la representatividad de la informacion.

El cuestionario se disefi6 con base en un cuadro de variables, dimensiones e indicadores
construidos a partir de los objetivos de la investigacion, formulando al menos tres preguntas por
indicador, en linea con las recomendaciones metodoldgicas de Jamieson, Govaart y Pownall
(2023). La validacion del instrumento estuvo a cargo del docente de investigacion, quien reviso la
pertinencia y coherencia de las preguntas, asi como su correspondencia con los objetivos
planteados. Previo a su aplicacién, se informd a los participantes sobre el proposito del estudio y
se solicitd su consentimiento informado para garantizar la voluntariedad y confidencialidad de

Sus respuestas.

Una vez recolectada la informacion, las respuestas fueron exportadas a Excel para su
organizacion inicial y posterior analisis. Se llevo a cabo un proceso de limpieza que incluyo la
eliminacion de registros incompletos, la correccion de inconsistencias y la verificacion de la
coherencia en las respuestas. Este procedimiento asegurd que los datos cumplieran con criterios

de calidad y consistencia, permitiendo su analisis posterior en el software Jamovi. Asi, se obtuvo



una base de datos confiable para examinar los factores de percepcién laboral asociados a la
retencion de la Generacion Z.

5. Codificacion de datos

El proceso de codificacion de datos se realiz6 con el fin de transformar las respuestas
cualitativas en valores numéricos que facilitaran su analisis estadistico. Inicialmente, la
informacidn se organizd en Excel de acuerdo con el cuadro de variables que incluia la
descripcion, abreviatura y categorias asignadas a cada item. Posteriormente, los datos fueron
importados al software Jamovi, donde se asignaron etiquetas y valores especificos segun la
naturaleza de cada variable, siguiendo los lineamientos de Dubrovin, Deineha y Yatsenko (2023).
Este procedimiento permitiéo mantener la estructura del cuestionario y facilitar un analisis mas

preciso.

Se codificaron tanto variables categdricas (dicotdmicas, politdmicas y ordinales) como
numéricas discretas. Por ejemplo, la percepcidn de trato justo fue clasificada en tres categorias:
“No”, “No estoy segura/a” y “Si”, mientras que la satisfaccion con el ambiente laboral se registrd
en una escala ordinal de 1 (muy insatisfecho) a 5 (muy satisfecho). De esta manera, se preservo la
naturaleza de los datos y se garantizé la comparabilidad entre las respuestas de los participantes,

permitiendo identificar patrones y asociaciones en el analisis.

Para garantizar la confiabilidad del proceso, se realiz6 una revision manual de la codificacion
con el fin de evitar errores y confirmar la correcta asignacién de categorias. Ademas, se validaron
las etiquetas en Jamovi para asegurar que las variables estuvieran correctamente representadas en
los andlisis posteriores. Este procedimiento aport6 una base solida y coherente para examinar los
factores que inciden en la percepcion laboral de la Generacion Z y su impacto en la rotacion de
personal en Flores La Mana S.A.S., cumpliendo con los objetivos de la investigacion.

A continuacion, se presenta la tabla con la codificacion utilizada en el presente estudio:
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Codificacidon cuestionario proyecto Percepcion laboral de la Generacién Z y su impacto en la

rotacion de personal en la empresa Flores La Mana S.A.S.

Variable
1.Antigiiedad

2.Satisfaccion
Ambiente Laboral

3.Reconocimiento
Trabajo

4. Frecuencia
Reconocimiento

5.0portunidades
Desarrollo
Profesional

6.Equilibrio Vida-
Laboral

7.Alineacion
Cultura
Organizacional

8.Satisfaccion
Condiciones Fisicas

Abreviatura
Ant

SAL

RT

FR

ODP

EVL

ACO

SCF

Descripcion
Tiempo que lleva en la
empresa

Grado de satisfaccion
con el ambiente laboral

Percepcion de
reconocimiento por
superiores

Frecuencia con que
recibe reconocimiento

Percepcion sobre
oportunidades de
desarrollo profesional

Percepcion de
equilibrio entre vida
personal y laboral

Grado de alineacion
con la cultura
organizacional

Satisfaccion con
condiciones fisicas del
lugar de trabajo

Tipo de variable
Ordinal

Ordinal

Dicotomica

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

OB WN -

O wWN R

NP ORWN R

Dato

. menos de 6 meses
. Mas de 6 meses

. Mas 1 afio

. 2 afos

. Mas de 3 afios

. Muy insatisfecho
. Insatisfecho

. Neutral

. Satisfecho

. Muy satisfecho

No
Si

. Nunca

. Rara Vez

. A veces

. Frecuentemente
. Siempre

Nunca

. Rara Vez

. A veces

. Frecuentemente
. Siempre

.Muy malo

Malo

. Regular
. Buen equilibrio
. Excelente equilibrio

. Nada identificado/a

. Poco identificado/a

. Neutral

. Bastante identificado/a

. Totalmente identificado/a

. Muy insatisfecho
. Insatisfecho

. Neutral

. Satisfecho

. Muy satisfecho



9.Conocimiento
Politicas Internas

10.Claridad
Politicas Internas

11.Aplicacién Justa
Politicas

12.Apoyo jefe
Desarrollo Laboral

13.Calificacion
Ambiente Laboral

14.Satisfacciéon
Condiciones
Laborales

15.Percepcion Trato
Justo

16.Percepcion
Ambiente Area
Trabajo

17.Proyeccion
Permanencia
Empresa

18.0Oportunidades
de desarrollo dentro
de la empresa

CPI

CLP

AJP

AJDL

CAL

SCL

PTJ

PAAT

PPE

ODE

Conocimiento sobre las

politicas internas de la
empresa

Claridad percibida
sobre las politicas
internas

Percepcidn de justicia
en la aplicacion de las
politicas

Grado de apoyo del
jefe inmediato para
desarrollo laboral

Calificacion del
ambiente laboral en la
empresa

Satisfaccion con
condiciones laborales
actuales

Percepcion de trato
justo comparado con
otros

Como percibe el
ambiente laboral en su
area

Tiempo que se
proyecta permanecer
en la empresa

Percepcion sobre
oportunidades de
desarrollo dentro de la
empresa

Politdmica nominal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Ordinal

Politdmica nominal

Ordinal

Ordinal

Dicotomica

OB WN P

1.

wn e

No

. No estoy segura/a

Si

. Nada claras
. Poco claras
. Neutras

. Claras

. Muy claras

Totalmente es

desacuerdo

WNEFE OOAWNRORMWOWNRORMWOWNE OAWN

NP NOUOTAWNE A ®NE

. En desacuerdo

. Neutral

. de acuerdo

. Totalmente de acuerdo

. Nada apoyado/a

Poco

. Regular

. Apoyado/a

. Muy apoyado/a
. Muy bajo

Bajo
Medio
Alto

. Excelente

. Muy insatisfecho
. Insatisfecho

. Neutral

. Satisfecho

. Muy satisfecho

No

. No estoy segura/a

Si

. Muy malo

Malo

. Regular

Bueno

. Excelente
. menos de 6 meses

Mas de 6 meses
1 afio

. Mas de 1 afio

2 afios

. Més de tres afios
. No estoy seguro/a

No
Si



19.Remuneracion
competitiva

20.Estilo de
liderazgo positivo

21.Flexibilidad
laboral

22.Ambiente
laboral saludable

RC

ELP

FL

ALS

Elaboracion propia (2025)

Percepcion sobre una
remuneracion justay
competitiva

Percepcion sobre un
estilo de liderazgo
motivador y positivo

Percepcidn sobre la
flexibilidad laboral y
permisos

Percepcidn sobre un
ambiente laboral
saludable y con
compafierismo

Dicotomica

Dicotémica

Dicotomica

Dicotomica

. No
. Si

. No
. Si

. No
. Si

. No
. Si
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6. Resultados

En esta seccion se presentan los resultados del analisis realizado sobre la percepcion laboral de
la Generacion Z en la empresa Flores La Mana S.A.S., con el fin de identificar los factores que
inciden en su intencion de permanencia y, por ende, en la rotacion de personal. Para este propdésito
se aplicaron pruebas de independencia chi-cuadrado, considerando la naturaleza categorica y
ordinal de las variables, asi como el tamafio de la muestra recolectada. Este enfoque permite obtener
una vision clara acerca de la relacion entre las percepciones laborales y las decisiones de
permanencia, facilitando la interpretacion de los resultados desde una perspectiva tanto estadistica

como descriptiva.

Los hallazgos obtenidos evidencian patrones relevantes en torno a variables como la satisfaccion
con el ambiente laboral, el apoyo del jefe inmediato, la aplicacion de politicas internas, las
oportunidades de desarrollo, el equilibrio entre vida personal y laboral y las condiciones fisicas del
lugar de trabajo. Analizar estos factores de manera conjunta resulta clave para comprender la
experiencia laboral de los colaboradores de la Generacion Z, asi como para identificar los

elementos que tienen un mayor impacto en la proyeccion de permanencia dentro de la organizacion.

Este andlisis contribuye directamente al cumplimiento de los objetivos del proyecto, pues
permite reconocer cuales factores de la percepcion laboral influyen de forma méas determinante en
la retencidn del talento joven en Flores La Mana S.A.S. Asimismo, ofrece evidencia empirica que
servird como base para disefiar estrategias de mejora enfocadas en la satisfaccion, la motivacion y
el compromiso de los colaboradores, con el propésito de disminuir los indices de rotacion y

fortalecer la gestion del talento humano en el sector floricultor.



Tabla 2 Relacion de variables con dependencia en permanencia en la empresa
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Dependent:
(Fj’goyecuon meno Mas Mas 5 (l\j/éas e'i?()
. sde6 deb6 lafio del o y
permanencia ~ anos tres seguro/
en la meses meses ano afios a
empresa
; 2
4 1 4 5 2 9
0,
Total, N (%) 77 @9 (7.7 §13'5 96) (423 (17.3)
)
Satisfaccion 1 3
; Muy 0 0 0 0 2
f‘a”;g:‘;'l“e insatisfecho ©00) (00) (0.0) §14'3 (0.0) ;13'6 (22.2)
1
. 0 0 0 0 1 0
Insatisfecho 14.3
0.0) (00) (0.0) § 00)  (45) (0.0)
3 2 3
2 0 0 3
Neutral 75.0 400 (136
(50.0) (0.0) ; (0.0) ; ; (33.3)
. 1 1 3 1, ! 3
Satisfecho (250) (1000 (50 (429 (00 (500 (o7
) ) ) ) )
Muy satisfecho L 0 0 (2826 (40% (133;3 L
(50) (00) (©0) 7 T TP a1y
sg)r(t)ggeﬁ(};fe Nada 0 0 o 0 0 1 0
ity apoyadola 0.0) (0.0) (00) (0.0) (0.0) (45) (0.0)
1
0 0 0 0 0 1
Poco 00) (00) (0.0) ;14'3 0.0) (00) (11.1)
3 3 2
2 0 1 0
Regular 750 (429 (40.0
g (50.0) (0.0) ; § § (45) (0.0)
. 1 1 1 2, ! 5
Apoyado/a (25.0) (100.0 (25.0 (14.3 (40.0 (591 (55.6)
) ) ) ) )
Muy apoyado/a L 0 0 (2826 (20%) (3178 3
(250) (00) (0o) )7 T T (@333)
s(,) gs rdtl;:z;?s)c:fo Nunca 0 0 0 0 0 0 2
0.0) (0.0) (0.0) (0.0) (0.0) (0.0) (22.2)

interno

Total

0.66

0.34

0.18




0 0 0 1 0 3
Rara Vez 0.0) (0.0) ;25'0 (0.0) §20'0 45) (0.0)  (5.8)
1
A veces L 0 (25%) (2826 (4020 (13323 2 L
v (50) (00) )T T TT TP @2y (212
)
1
1 2 2 1 5
Frecuentement 1 5 7
. (250) (1000 (500 (286 (00 (227 oo (5
) ) ) ) ) )
1 1
3 1
. 2 0 0 3 0o 9
Stempre (50.0) (0.0) (0.0) ;42'9 §20'0 (59.1 (0.0) (365
) )
. 1 2
Prima la 1 4 1
y 2 0 4 5 7 0.46
remuneracion No (25.0 (57.1 (20.0
compatitiva (500) (00) ) ) §63.6 (55.6) §51.9 7
) 1 3 3 4 8, s 2
si (50) ;100.0 ;75.0 542.9 §80.0 §36.4 g usL
)

The Jamovi Project, 2024. Elaboracion propia (2025)

La tabla 2 describe el andlisis de la relacion entre la proyeccion de permanencia y factores como
la satisfaccion con el ambiente laboral, el apoyo del jefe inmediato, las oportunidades de desarrollo
interno y la percepcion de remuneracion competitiva no muestra asociaciones estadisticamente
significativas (p > 0.05). Esto indica que, en la muestra analizada, no puede confirmarse que dichos
factores influyan de manera directa en la decision de los colaboradores de la Generacién Z de

permanecer en la empresa Flores La Mana S.A.S.

No obstante, los datos descriptivos sugieren patrones relevantes. Quienes se declaran satisfechos
0 muy satisfechos con el ambiente laboral tienden a proyectarse con una permanencia superior a
un afo, especialmente més de tres afios (54.5%). De forma similar, los empleados que se sienten
apoyados 0 muy apoyados por su jefe inmediato concentran la mayoria de las respuestas en
periodos de permanencia prolongados. En el caso de las oportunidades de desarrollo, se observa
que quienes afirman tener acceso “siempre” o “frecuentemente” muestran mayor intencion de
quedarse, mientras que quienes reportan falta de estas oportunidades presentan mayor

incertidumbre sobre su futuro en la empresa.
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Por ultimo, aunque la remuneracion competitiva no alcanzo significancia estadistica, quienes la
perciben positivamente tienen mayor tendencia a responder que permanecerian dos afios 0 mas. En
conjunto, aunque las pruebas no evidencian asociaciones concluyentes, los resultados descriptivos
sugieren que la satisfaccion, el apoyo y las oportunidades de desarrollo podrian desempefiar un
papel importante en la retencion de la Generacion Z, recomendando estudios con mayor tamafio

muestral para fortalecer la evidencia.

Tabla 3

Relacion de variables con dependencia Percepcion de trato justo

Dependent: No esto
Precepcién de No se ura/;l Si Total p
trato justo g
Total, N (%) 7 (13.5) 3(5.8) 42 (80.8) 52
Claridad de las
noliticas internas Nada claras 0(0.0) 0(0.0) 1(2.4) 1(1.9) 0.524
Poco claras 1(14.3) 0 (0.0 1(2.4) 2(3.8)
Neutras 3 (42.9) 0 (0.0 13 (31.0) 16 (30.8)
Claras 3 (42.9) 3(100.0) 20 (47.6) 26 (50.0)
Muy claras 0(0.0) 0(0.0) 7 (16.7) 7 (13.5)
Aplicacion justa Totalmente es
de las politicas desacuerdo 0(0.0) 1(333) 2(48) 3(58) 0.035
En
desacuerdo 2 (28.6) 0 (0.0 1(2.4) 3(5.8)
Neutral 1(14.3) 0 (0.0 8 (19.0) 9 (17.3)
de acuerdo 3 (42.9) 2 (66.7) 12 (28.6) 17 (32.7)
Totalmente
de acuerdo 1(14.3) 0 (0.0 19 (45.2) 20 (38.5)

Satisfaccion
condiciones Insatisfecho 1(14.3) 1(33.3) 0 (0.0) 2(3.8) 0.012
laborales actuales

Neutral 4 (57.1) 0(0.0) 10 (23.8) 14 (26.9)

Satisfecho 2 (28.6) 2 (66.7) 26 (61.9) 30 (57.7)

Muy

satisfecho 0(0.0) 0(0.0) 6 (14.3) 6 (11.5)

Prima la
flexibilidad No 5(71.4) 2 (66.7) 23 (54.8) 30 (57.7) 0.674
laboral

Si 2 (28.6) 1(33.3) 19 (45.2) 22 (42.3)

The Jamovi Project, 2024. Elaboracion propia (2025)



La tabla 3 muestran los resultados de asociaciones significativas entre la percepcion de trato
justo y dos factores: la aplicacion justa de las politicas (p = 0.035) y la satisfaccion con las
condiciones laborales actuales (p = 0.012). Esto indica que la equidad en la aplicacion de las normas
y la percepcion favorable de las condiciones laborales son determinantes clave para que los

colaboradores de la Generacion Z consideren que reciben un trato justo en la organizacion.

A nivel descriptivo, el 45.2% de quienes respondieron que si perciben un trato justo sefialaron
estar “totalmente de acuerdo” con que las politicas se aplican de manera justa. Asimismo, el 61.9%
de los colaboradores satisfechos con sus condiciones laborales manifestaron percibir trato justo,
mientras que la mayoria de quienes se declararon insatisfechos ubicaron sus respuestas en las
categorias “No” o “No estoy segura/o”. En contraste, la claridad de las politicas internas y la
flexibilidad laboral no presentaron asociaciones significativas, aunque se observa que quienes
consideran las politicas “claras” o “muy claras” suelen inclinarse por respuestas positivas en trato
justo.

Estos resultados refuerzan la importancia de garantizar la equidad en la aplicacion de politicas
y de mantener condiciones laborales satisfactorias, ya que son factores que inciden directamente

en la percepcion de justicia y, por ende, en la permanencia de los jovenes talentos.

Tabla 4 Relacion de variables con dependencia Percepcion del ambiente laboral en el area.

Dependent:
Precepcion
ambienta Regular Bueno Excelente Total p
laboral en
area
Total, N 31
(%) 8 (15.4) (59.6) 13 (25.0) 52
. menos de 6 17
Antigliedad meses 4 (50.0) 9 (29.0) 4 (30.8) (32.7) 0.857
Mas de 6
meses 0(0.0) 2 (6.5) 2 (15.4) 4 (7.7)
Més 1 afio 2(50)  6(104) 2054 12(;
2 afios 1(12.5) 3(9.7) 1(7.7) 5(9.6)
Mas de 3 afios 1(12.5) (35 15§ 4 (30.8) (30 g
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Satisfaccion
condiciones

. Muy
fisicasdel . S cono 0 (0.0) 0 (0.0) 1(7.7) 1(1.9) 0.043
lugar de
trabajo
Insatisfecho 1(12.5) 2 (6.5) 0 (0.0) 3(5.8)
Neutral 5625  B(58) 2054 g
Satisfecho 2 (25.0) (51%;’ 4308) 4223§
Muy satisfecho 0 (0.0) 5(161) 6162 15
Prima el
ambiente 19 35
\aboral No 8 (100.0) (613) 8 (61.5) (673) 0.101
saludable
. 12 17
Si 0 (0.0) (38.7) 5 (38.5) (32.7)
Prima el 25 38
liderazgo No 4 (50.0) (80.6) 9 (69.2) (73.1) 0.205
positivo ' '
Si 4(500)  6(194)  4(308) (26.19‘;

The Jamovi Project, 2024. Elaboracion propia (2025)

La tabla 4 describe la relacion entre la percepcion del ambiente laboral y los factores analizados
revela que Unicamente la satisfaccion con las condiciones fisicas del lugar de trabajo presenta una
asociacion significativa (p = 0.043). Esto implica que las condiciones materiales y fisicas del
entorno laboral son un factor decisivo para la Generacion Z en la valoracion del ambiente de su
area.

En detalle, el 46.2% de quienes reportaron estar muy satisfechos con las condiciones fisicas
calificaron el ambiente como Excelente, frente a solo el 15.4% de los que permanecieron neutrales.
Aungue la antigliedad en la empresa no presento significancia (p = 0.857), se observa que los
colaboradores con mas de tres afios en la organizacion tienden a valorar mejor el ambiente, lo que
podria reflejar procesos de adaptacion.

En cuanto a la importancia de un ambiente saludable y el liderazgo positivo, si bien no se
encontré evidencia estadistica concluyente (p = 0.101 y 0.205, respectivamente), los datos
descriptivos indican que quienes priorizan estos aspectos tienden a calificar el ambiente como

“Bueno” o “Excelente”. En suma, los resultados destacan la relevancia de invertir en la calidad



fisica del espacio de trabajo, mientras que otros factores muestran posibles influencias indirectas

que merecen seguir siendo evaluadas.

Tabla s

Relacion de variables con dependencia Equilibrio entre vida personal y laboral

Depgr)de.nt: Excelent
Equmb_rlo Muy Mal Regula Bue_n_ . Tota
entre vida equilibri S
malo o equilibri 1
personal y 0 o
laboral
Total, N 1 2 25 16
(%) (190 (3.8) 8 (154) (48.1) (30.8) 52
Grado de
alineacion
Poco 0 0 5 7
conlacultura .o iriadola  (00)  (0.0) 1(25) 590 1(6:2) (135 0.454
organizaciona
I
L 2 9 8 26
Neutral ;100.0 (100.0) 6 (75.0) (36.0) (50.0) (50.0)
Bastante 0 0 1(12.5) 10 4 15
identificado/a (0.0) (0.0 /' (40.0) (25.0) (28.8)
Totalmente 0 0 3 4
identificado/a  (0.0)  (0.0) 000 140 (15 (7.7
Satisfaccion
ambiente MW 0 1 1125) .3 162) .0 <0.00
insatisfecho (0.0) (50.0) (12.0) (11.5) 1
laboral
. 0 1 2
Insatisfecho (0.0)  (50.0) 1(12.5) 0(0.0) 0(0.0) (3.8)
0 0 5 2 13
Neutral 00) (0.0) 6(50) 200y (125 (250
1
. 0 15 6 22
Satisfecho ;100.0 (0.0) 0(0.0) (60.0) (37.5) (42.3)
. 0 0 7 9
Muy satisfecho 0.0)  (0.0) 0(0.0) 2 (8.0) (43.8) (17.3)
Prima la 1
-~ 1 13 8 30
flexibilidad No (100.0 7 (87.5) 0.353
laboral ) (50.0) (52.0) (50.0) (57.7)
. 0 1 12 8 22
Si (0.0)  (50.0) 1129 4y (50.0)  (42.3)
Oportunidade
sde 0 0 0 2
desarrollo Nunca 0.0)  (0.0) 2(250) 90 000) (54 0.003
interno
Rara Vez o 1 0(00) 280 0(00) .0
(0.0) (50.0) ' ' 7 (5.8)
1
0 8 11
A veces (100.0 (0.0) 1(12.5) (32.0) 1(6.2) (21.2)

)
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Frecuentement 0 0 9 4 17

e ©0.0) (0.0) 4000) 3600 (2500 (327)
. 0 1 6 11 19
Siempre 0.0)  (50.0) 125 040 (688  (365)

The Jamovi Project, 2024. Elaboracion propia (2025)

La tabla 5 describe analisis evidencia asociaciones significativas entre el equilibrio vida
personal-laboral y dos variables: la satisfaccion con el ambiente laboral (p < 0.001) y las
oportunidades de desarrollo interno (p = 0.003). Esto indica que el bienestar en el entorno laboral
y la posibilidad de crecimiento profesional son determinantes para que los colaboradores de la
Generacion Z perciban un adecuado equilibrio entre su vida personal y profesional.

En términos descriptivos, el 60% de quienes se sienten satisfechos y el 43.8% de quienes estan

muy satisfechos con el ambiente laboral reportaron un Buen o Excelente equilibrio.

De igual manera, el 68.8% de los colaboradores que afirmaron tener “siempre” oportunidades
de desarrollo evaluaron su equilibrio como Excelente, frente a categorias mas bajas entre quienes
dijeron “nunca” o “rara vez”. Por otro lado, la alineacién con la cultura organizacional (p = 0.454)
y la importancia atribuida a la flexibilidad laboral (p = 0.353) no resultaron significativas, aunque
quienes valoran la flexibilidad muestran mayores porcentajes en categorias de buen equilibrio.
Estos hallazgos resaltan que garantizar un ambiente laboral satisfactorio y oportunidades
constantes de desarrollo es fundamental para mejorar la percepcién de equilibrio en la Generacion

Z, lo cual contribuye directamente a la reduccion de la rotacion de personal.



7. Andlisis de resultados

Los hallazgos del estudio muestran relaciones significativas entre distintos factores de la
percepcion laboral de la Generacion Z y su intencion de permanencia en Flores La Mana S.A.S.
Entre los resultados mas relevantes destacan la satisfaccion con el ambiente laboral y las
oportunidades de desarrollo interno, las cuales presentan asociaciones significativas con la
percepcion del equilibrio vida personal-laboral (p < 0.001 y p = 0.003). Esto sugiere que la
retencion del talento joven depende no solo de la remuneracion, sino también de la calidad del

entorno laboral y las oportunidades de crecimiento profesional que ofrece la organizacion.

De igual forma, la aplicacion justa de las politicas (p = 0.035) y la satisfaccion con las
condiciones laborales (p = 0.012) se relacionan con la percepcion de trato justo, mostrando que la
equidad y la transparencia en la gestion son factores claves para generar confianza en los
colaboradores. Ademas, la satisfaccion con las condiciones fisicas del lugar de trabajo (p = 0.043)
se asocia con una percepcion mas positiva del ambiente laboral, confirmando que el bienestar fisico

impacta directamente en la valoracion que los jovenes hacen de su area de trabajo.

Por otra parte, variables como la antigtiedad, la flexibilidad laboral y la alineacion cultural no
mostraron asociaciones estadisticamente significativas, aunque descriptivamente sugieren
tendencias importantes. Por ejemplo, los colaboradores que valoran la flexibilidad y que se sienten
identificados con la cultura organizacional tienden a reportar mejores percepciones de equilibrio y
trato justo. Esto indica que, aunque no alcanzaron significancia, podrian tener un efecto indirecto
en la permanencia y deben considerarse en futuros estudios con muestras mas amplias para

fortalecer la evidencia.
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8. Relevancia del estudio

Este estudio aporta evidencia empirica clave para comprender los factores que influyen en la
permanencia de la Generacién Z en Flores La Mana S.A.S., donde la rotacion de personal
representa un reto constante para la gestion del talento humano. Los resultados confirman que la
satisfaccion con el ambiente laboral, la aplicacion justa de politicas y las oportunidades de
desarrollo interno son predictores determinantes de la percepcion laboral, incrementando el
compromiso y reduciendo la intencion de rotacion. Estos hallazgos coinciden con la literatura
revisada, la cual sefiala que la motivacion, el reconocimiento y las oportunidades de crecimiento

profesional constituyen pilares esenciales en la permanencia de los trabajadores jovenes.

La relevancia de este estudio se centra en ofrecer una vision integral sobre la percepcion laboral
de la Generacion Z, al identificar tanto las fortalezas como las areas de mejora dentro de la
organizacion. En particular, se evidencia la importancia de fortalecer las politicas internas,
garantizar condiciones fisicas adecuadas y establecer programas de desarrollo alineados con las
expectativas de los jovenes. De esta manera, la empresa no solo puede atender las demandas de
esta generacion, sino también optimizar su capacidad de retencién en un contexto laboral cada vez

mas competitivo.

Mas alla de su aporte préactico a la empresa, el estudio tiene un valor académico al enriquecer la
discusion sobre las dinamicas de la Generacion Z en el entorno laboral colombiano. Los resultados
permiten contrastar teorias sobre motivacion y retencién con un caso aplicado, generando
aprendizajes que pueden ser replicados en otras organizaciones del sector floricultor e incluso en
diferentes &mbitos productivos. De esta forma, se convierte en un insumo para la toma de
decisiones empresariales, pero también en una referencia Util para futuras investigaciones que

busquen profundizar en las particularidades de esta generacion en el mercado laboral.



9. Conclusiones

La percepcion laboral de la Generacion Z en Flores La Mana S.A.S. influye de manera directa
en su decision de permanencia, confirmando que factores como el ambiente laboral, la satisfaccion
con las condiciones de trabajo y las oportunidades de desarrollo profesional son determinantes en
la construccidn de un compromiso organizacional estable. Estos aspectos, junto con la percepcion
de equilibrio entre la vida personal y laboral, resultan mas relevantes que la remuneracion
econOmica, lo que demuestra que los jovenes no centran su decision Unicamente en lo salarial, sino
en un modelo integral de bienestar y crecimiento.

Se evidencio satisfaccion con las condiciones laborales y con la aplicacion justa de las politicas
internas, elementos que fortalecen la confianza de los colaboradores y generan un sentido de
pertenencia mas sélido. La transparencia y la equidad se convierten en pilares esenciales para
disminuir la rotacion y promover la estabilidad, pues cuando los empleados perciben que las reglas
son claras y se aplican de manera imparcial, se incrementa su motivacion y disposicion para
permanecer en la organizacion.

Asimismo, la comodidad en las condiciones de infraestructura contribuye al bienestar fisico en
el lugar de trabajo, lo que refuerza la necesidad de invertir en entornos saludables y confortables.
Estos espacios no solo influyen en la productividad, sino también en la percepcién positiva del
clima organizacional, fortaleciendo la valoracién que los empleados hacen de su lugar de trabajo y
motivandolos a permanecer en la empresa.

Por otra parte, variables como la flexibilidad laboral, la antigiiedad y la alineacion cultural no
alcanzaron relevancia estadistica en este estudio, aunque los resultados descriptivos sugieren que
pueden favorecer indirectamente la percepcion de trato justo y de equilibrio. Este hallazgo
representa una oportunidad para profundizar en investigaciones futuras, con muestras mas amplias
que permitan validar la influencia real de estas variables en la decision de permanencia de los
jévenes colaboradores.

Finalmente, los resultados del proyecto constituyen un insumo valioso para el disefio de
estrategias de gestion del talento humano en el sector floricultor. Al enfocarse en la satisfaccion
laboral, el desarrollo profesional, la justicia organizacional y la infraestructura adecuada, Flores La
Mana S.A.S. puede implementar acciones que fortalezcan el compromiso de la Generacion Z,

reduzcan la rotacién y consoliden un entorno laboral atractivo y competitivo. Este estudio, ademas
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de ofrecer un aporte practico a la empresa, contribuye al ambito académico al mostrar como las
nuevas generaciones redefinen las prioridades laborales, marcando un camino para la gestion de

talento en el presente y el futuro.

10. Recomendaciones y futuros trabajos

El presente estudio permitio identificar que la permanencia laboral de la Generacion Z en Flores
La Mana S.A.S. esta vinculada principalmente con la satisfaccion laboral, el ambiente de trabajo,
la percepciéon de justicia organizacional y las oportunidades de desarrollo. Sin embargo, la
investigacion también presenta limitaciones que es necesario considerar, entre ellas el tamafio de
la muestra y la aplicacion de un disefio principalmente cuantitativo. Estas condiciones restringen
la posibilidad de generalizar plenamente los hallazgos, por lo que se recomienda que préximos
estudios amplien la poblacion de anélisis e incluyan colaboradores de diferentes areas y niveles
jerarquicos, asi como trabajadores de otras empresas del sector floricultor, con el fin de establecer
comparaciones y encontrar patrones mas consistentes en torno a la retencion laboral de esta

generacion.

En este mismo sentido, se sugiere que investigaciones futuras incorporen metodologias mixtas
que permitan complementar los datos cuantitativos con técnicas cualitativas como entrevistas en
profundidad o grupos focales. Este tipo de acercamiento enriqueceria la comprensiéon de las
motivaciones, percepciones y expectativas de los jovenes trabajadores, al dar voz a experiencias
individuales que los nimeros por si solos no reflejan. Una integracion metodoldgica de esta
naturaleza no solo fortaleceria la validez de los resultados, sino que también ofreceria una vision
mas completa que pueda servir de guia para la implementacion de politicas de gestion del talento

humano en diferentes contextos organizacionales.

Finalmente, se recomienda a la empresa implementar estrategias concretas orientadas a
fortalecer los factores que mostraron mayor incidencia en la permanencia de los colaboradores.
Entre ellas se destacan los programas de bienestar integral que promuevan ambientes saludables,
la flexibilizacion de esquemas laborales que faciliten la conciliacion entre vida personal y

profesional, y el disefio de planes de formacion y desarrollo que brinden a los jévenes



oportunidades reales de crecimiento. La aplicacion de estas acciones, acompafiada de procesos de
evaluacion periodica, permitiria a Flores La Mana S.A.S. reducir la rotacion, mejorar la motivacion
de su personal y consolidar una cultura organizacional coherente con las expectativas de la
Generacion Z, aportando asi al fortalecimiento de la empresa en un mercado laboral cada vez mas

competitivo.
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