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Abstract: This article addresses the challenge of high employee turnover in Mexican microenterprises, with a
specific focus on Fabricaciones Metalicas Sixto. It explores the strategic use of onboarding processes to enhance
new employee integration. The study adopts a mixed-methods approach to evaluate current induction practices
and proposes a structured model tailored to resource-constrained environments. The model emphasizes phased

onboarding to foster adaptation and alignment with organizational culture.
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I. INTRODUCCION

Las microempresas representan mas del 95% del sistema econdmico empresarial Méxicano,
desempefiando un papel fundamental en la generacion de empleo y el desarrollo econdmico local (INEGI, 2023).
No obstante, estas organizaciones enfrentan desafios significativos en la gestion del talent humano,
destacandose entre ellos la elevada rotacion de personal especialmente en los sectores competitivos (Khurana &
Ataniyazova, 2024). Un factor determinante es la falta de procesos de induccion estructurados, lo que limita la
adaptacién efectiva del nuevo personal y afecta el desempefio organizacional, socializacion (Bauer, Erdogan,
Bodner, Truxillo, & Tucker , 2007).

Desde esta perspectiva, el onboardingentendido como un proceso estructurado de integracion se disefia
como una herramienta estratégica para mejorar la retencion, el compromiso y la productividad de los nuevos
empleados (Management, 2021).Si bien existe amplia literatura sobre el onboarding en grandes corporaciones,
las microempresas han sido escasamente estudiadas, a pesar de sus particularidades operativas y limitaciones de
recursos(Saravanan, 2025).

La literatura actual destaca la relevancia estratégica del onboarding como herramienta clave para la
retencion de talento y el fortalecimiento cultural (Cesario, Maria JoséChambel, & Chambel, 2019) proponen un
modelo tridimensional; cognitivo, afectivo y conductual, que demuestra su eficacia para integrar colaboradores,
reduciendo la rotacion temprana en un 30% segun sus estudios. Complementariamente, (Beckera & Bishb,
2019)Becker y Bishb (2019) enfatizan su rol como proceso dindmico de aprendizaje organizacional, donde la
adaptacion continua y la mentoria incrementan la retencion a largo plazo, especialmente en entornos
competitivos.

Este estudio analiza el disefio e implementacion de un modelo de onboarding adaptado a la microempresa
mexicana Fabricaciones Metalicas Sixto. Para Fabricaciones Metalica Sixto, al igual que para otras
microempresas, el talento humano se concibe como eje central para alcanzar la competitividad, en este escenario
surge el onboarding como recomendacion para acelerar la integracion del nuevo trabajador, garantizando que los
empleados se adapten y den lo mejor de si desde el primer dia.

En este nuevo esquema de operacion Fabricaciones Metalicas Sixto considera como principal objetivo la
reduccion de rotacion de personal, lo que significa una aplicacion estructura del modelo de onboarding que
mejore la retencion de talent, los analisis muestran que cuando las microempresas implementan sistemas bien
estructurados de induccion de personal con énfasis en formacion practica, mentorias y acompafiamiento logra
reducir la rotacion.

Los resultados de este estudio aportan una contribucion relevante a la gestion de personas en las
microempresas, demostrando cdmo un proceso de onboarding estratégico fortalece el sentido de pertenencia y
mejora la retencion del talento.

La rentabilidad del proceso de integracion laboral emerge como un beneficio estratégico prioritario para
los emprendedores contemporaneos(Beckera & Bishb, 2019). Evidencia experimental demuestra que, incluso en
contextos de limitaciones de capital, es factible implementar sistemas de onboarding efectivos que reconfiguran
sustancialmente el paradigma tradicional de incorporacion de personal (Cesario, Maria JoséChambel, &
Chambel, 2019).
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Estos resultados muestran un modelo aplicable para negocios con recursos limitados como son las
microempresas, donde cada trabajador es un engrane para el alcance de los objetivos, sobresalen tres factores
claves; satisfaccion de integracion desde el primer dia, formacion de redes de apoyo entre colegas, alineacion de
los trabajadores con la cultura organizacion. Estos elementos, cominmente subestimados en pymes, emergen
como determinantes para construir compromiso a largo plazo.

Il. METODOLOGIA

Este estudio utiliza una metodologia mixta, combinando técnicas cualitativas y cuantitativas para analizar
el impacto de un proceso de onboarding estructurado en la retencion de talento dentro de las microempresas del
sector metaltrgico. El disefio es descriptivo y exploratorio, ya que busca entender cémo las practicas de
integracion laboral pueden optimizarse en entornos con recursos limitados, tomando como caso de estudio la
empresa Fabricaciones Metalicas Sixto.

La investigacion se centra en una microempresa mexicana dedicada a la fabricacién de productos
metalicos, con una plantilla laboral reducida. Para garantizar la representatividad de los datos, se consideraron
los siguientes participantes:

e Empleados nuevos (menos de 6 meses en la empresa): 5 trabajadores.
e Empleados con experiencia (mas de 2 afios en la empresa): 5 trabajadores.
e Gerentes y supervisores: 3 responsables de areas clave.

Esta seleccidn permitié comparar las percepciones entre personal recién incorporado y colaboradores con
mayor antigiiedad, asi como recoger la perspectiva de los lideres en la gestion del talento.

I11. TECNICAS DE RECOLECCION DE REQUERIMIENTOS)
Para obtener informacion detallada, se aplicaron las siguientes herramientas:

e Encuestas estructuradas: Evaluaron la satisfaccion con el proceso de onboarding, midieron el nivel de
adaptacién al puesto, la claridad en las funciones asignadas y la percepcion del apoyo recibido, utilizaron
escalas de valoracion para cuantificar resultados.

o Entrevistas semiestructuradas: Profundizaron en las experiencias personales de los empleados durante su
integracion, identificaron areas de mejora en la capacitacion y el acompafiamiento inicial, recogieron
testimonios sobre los factores que influyen en la permanencia o rotacion del personal.

e Observacion directa: Se monitorearon las actividades de induccion durante las primeras semanas de
trabajo, se registraron las interacciones entre nuevos empleados y sus mentores.

Por otro lado, se utilizaron cuestionarios https://forms.gle/VCGBMY chsTecYnuDA recopilar datos
cuantitativos sobre la satisfaccién de los empleados y su evaluacion del proceso de onboarding.

Los datos cuantitativos se analizaron mediante estadistica descriptiva, calculando promedios vy
porcentajes para identificar tendencias en satisfaccién y adaptacion. Por otro lado, la informacién cualitativa se
categorizo en temas clave, como: efectividad de la capacitacion préactica, relacion entre mentoria y retencion,
impacto de la cultura organizacional en el compromiso laboral.

La triangulacion de métodos permiti6é validar los hallazgos y ofrecer una visién integral del fendomeno
estudiado.

El tamafio reducido de la muestra, tipico de las microempresas, puede afectar la generalizacién de
resultados.

La investigacion se centrd en un solo sector (fabricacion metélica), por lo que los hallazgos podrian
variar en otros contextos industrials, apesar de estas limitaciones, el estudio proporciona insights valiosos para
microempresas que buscan mejorar sus procesos de gestion humana con recursos limitados.

IV. FIGURASY TABLAS
Los resultados de las encuestas identifican cinco desafios principales en el proceso de onboarding de la
organizacion:

1- En relacién con la claridad de la informacion recibida durante el onboarding, el 40 % de los empleados
manifestd estar de acuerdo muy de acuerdo con haber recibido instrucciones claras sobre politicas,
valores y objetivos de la empresa (20 % de acuerdo y 20 % muy de acuerdo). En contraste, el 60 %
restante indicé estar en desacuerdo o muy en desacuerdo (20 % y 40 %, respectivamente). Estos
resultados evidencian una distribucion polarizada y subrayan la necesidad de estandarizar la
comunicacion inicial.
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Figura 1: Encuesta sobre claridad en la comunicacion inicial de politicas organizacional.

¢Recibid informacién clara sobre las politicas, valores y objetivos de la empresa durante sus
primeros dias?
10respuestas

@ Muy de acuerdo
@ De acuerdo
Neutral
@ En desacuerdo
@ Muy en desacuerdo

2- El 70 % de los encuestados (50 % frecuentemente y 20 % siempre) report6 haber tenido problemas en su
trabajo debido a una capacitacion insuficiente durante los primeros dias. EI 30 % restante sefial6 haber
enfrentado estas dificultades solo ocasionalmente (20 % a veces y 10 % rara vez). Ningun participante
selecciond la opcion “nunca”. Este dato indica que la mayoria de los trabajadores experimentd obstaculos
iniciales vinculados a la falta de formacién adecuada.

Figura 2: Frecuencia de problemas laborales asociados a la falta de informacion o capacitacion inicial.

¢Tuvo problemas en su trabajo por falta de informacion o capacitacion al inicio?

10 respuestas
@ siempre
@ Frecuentemente
® Aveces
® Rara vez
@ Nunca

N

3- Respecto al tiempo requerido para adaptarse al puesto y al equipo de trabajo, el 10 % de los empleados se
integré en menos de una semana, el 30 % en una a dos semanas, y el 20 % necesité mas de un mes o0 no
logré adaptarse del todo. Esta distribucion sugiere que la mayoria requiere al menos una semana para
integrarse de forma efectiva, resaltando la importancia de un acompafiamiento progresivo, mientras que
el 40% no logro adaptarse.

Figura 3: Tiempo de adaptacion al puesto y al equipo de trabajo.

¢Cuanto tiempo le tomo sentirse completamente adaptado a su puesto y al equipo de trabajo?
10 respuestas

@ Menos de 1 semana

@ 1a2semanas

® 3a4semana

@ Mas de un mes

@ Atn no me siento adaptado

4- El 60 % de los empleados afirm6 haber recibido retroalimentacion frecuente durante las primeras

semanas, mientras que el 40 % indic6 haberla recibido solo de forma esporadica. Esta diferencia apunta a
una falta de uniformidad en los mecanismos de seguimiento y evaluacion del desempefio inicial.
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Figura 4: Resultados sobre frecuencia de retroalimentacion recibida sobre el desempefio durante las primeras
semanas.

¢Recibid retroalimentacion sobre su desempefo durante sus primeras semanas?
10 respuestas

@ Si, de manera frecuente
@ Si pero de manera esporadica
No, no recibi retroalimentacion

5- Al evaluar el impacto potencial de un proceso de onboarding mas estructurado, el 40 % consideré que
habria mejorado su productividad, otro 40 % expres6 incertidumbre al respecto, y el 20 % restante opind
que no habria hecho diferencia. Es relevante destacar que ningin empleado indicé haber tenido una
productividad éptima desde el inicio, lo que respalda la necesidad de mejorar el proceso de integracidn.

Figura 5: Percepcion de proceso de integracion

¢Cree que un proceso de integracién mas estructurado hubiera mejorado su productividad inicial?

10 respuestas
@ Si, significativamente
@ Si, en cierta manera
No estoy seguro
@ No, no hubiera hecho diferencia
@ No, mi productividad fue éptima desde

el inicio

Estos hallazgos sugieren la necesidad de implementar un programa de onboarding estandarizado que
garantice comunicacién clara, capacitacion adecuada, seguimiento constante y mecanismos para acelerar la
adaptacion de los nuevos empleados.

Sugerencias para mejorar el proceso; Entre las propuestas para optimizar el proceso de onboarding; la
combinacion de mentoria personalizada, materiales de apoyo estandarizados y un cronograma claro podria
incrementar la eficacia del onboarding, reducir el tiempo de adaptacion y mejorar la satisfaccion general.

Impacto en la rotacion de personalLos datos demuestran que la optimizacion del onboarding impactaria
directamente en la retencion al:

1. Fortalecer la conexion emocional con la empresa.

2. Acelerar la autonomia operativa.

3. Validar la decisién de incorporacién mediante apoyo tangible.

Resultados de las entrevistas de diagnéstico y evaluacién; los resultados obtenidos a partir de la
aplicacion de entrevistas estructuradas a diez empleados de Fabricaciones Metalicas Sixto, con el objetivo de
evaluar el proceso de onboarding y su impacto en la integracion y adaptacion de los nuevos colaboradores. Los
datos recopilados permiten identificar areas de mejora y fortalezas en el proceso actual.

Los supervisores y el equipo directivo manifestaron que el proceso de onboarding actual, aunque breve,
resulta suficiente y efectivo, ya que se centra en transmitir los valores organizacionales y las responsabilidades
basicas del puesto. Seguin su percepcion, esta aproximacion agil permite una incorporacion rapida de los nuevos
colaboradores sin sobrecargarlos con informacion inicial.

No obstante, esta vision contrasta significativamente con los testimonios de varios empleados, quienes
expresaron que la duracion limitada del proceso, reportada entre uno y tres dias en algunos casos generd
dificultades para:

1. Entender claramente mis funciones; me dieron herramientas sin explicarme cdmo usarlas.

2. Entender la cultura de la empresa, no solo en teoria; hablaron de trabajo en equipo, pero no c6mo
aplicarlo en mi area.

3. Sentirse apoyado durante el aprendizaje inicial; nadie verificd si entendia mis tareas las primeras
semanas.
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Esta discrepancia sugiere una brecha en la percepcion de efectividad: mientras los lideres priorizan la
rapidez, los colaboradores necesitan méas tiempo y acompafiamiento para lograr una adaptacion real.

Principales desafios identificados
e Onboarding informal: La mayoria de los empleados no contaron con un proceso de onboarding formal, lo
que afecté su adaptacion inicial.

Se observd que el tiempo de adaptacion varia segun la experiencia previa y el apoyo recibido por parte de
sus supervisores y compafieros. Sin embargo, algunos empleados mencionaron que la falta de onboarding
estructurado afect6 su productividad inicial.

Un sector de los empleados considera que la ausencia de un proceso de integracién estructurado generd
confusion y afecté la seguridad en la ejecucion de sus funciones. Comentarios frecuentes incluyen
desconocimiento de las tareas a realizar y falta de claridad sobre a quién acudir en caso de dudas.

Algunos participantes consideran que el proceso de integracién actual es regular y podria mejorarse.
Entre los principales desafios identificados estan la falta de compromiso y el desconocimiento de las funciones y
objetivos de la empresa.

A continuacidn, se muestra en la figura 6 (perspectiva del impacto de un onboarding estructurado en
productividad y compromiso laboral) que indica que el 83% de los empleados considera que un onboarding
estructurado mejoraria su productividad y compromiso, frente a un 15% que no lo considera necesario.

Figura 6: Percepcion sobre el impacto de un onboarding estructurado en productividad y compromiso laboral

¢ Cree que un proceso de onboarding estructurado podria
mejorar la productividad y el compromiso de los empleados?

mSi mNo

Los resultados de la encuesta aplicada a diez empleados de Fabricaciones Metalicas Sixto, en la Figura 7,
revelan percepciones mixtas sobre la efectividad del proceso de integracién de nuevos empleados. Un 67%
(incluyendo supervisores y empleados operativos) calificé el proceso como regular, mientras que el 33% lo
evalu6 como bueno, destacando una clara oportunidad de mejora.

Figura 7: Evaluacion del proceso actual de integracion de nuevos empleados.

¢ Coémo describe el proceso actual de integracion de nuevos empleados
en la empresa?

Malo ™
0%

Bueno
33%

Regular
67%

E Bueno M Regular & Malo

Los resultados del diagndstico evidencian una brecha significativa entre la percepcion de los lideres y la
experiencia real de los empleados respecto al proceso de onboarding en Fabricaciones Metalicas Sixto.

Resultados de la observacion directa
Se realiz6 una revision documental de los archivos oficiales de Fabricaciones Metélicas Sixto,
incluyendo su mision, vision y valores. Este analisis permitié evaluar si las practicas actuales de onboarding
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reflejan los principios y metas organizacionales. La revision evidencié que, aunque la empresa cuenta con una
cultura organizacional definida basada en compromiso con calidad, seguridad, innovacion, ética profesional, su
proceso de integracion no refleja adecuadamente estos valores fundamentales. La principal brecha identificada
fue la falta de transmision explicita de los valores corporativos durante la induccion, esta discrepancia resalté la
necesidad de ajustar el onboarding para que los nuevos empleados comprendan y asimilen mejor la cultura de la
empresa desde el inicio de su incorporacion.

Ademas, se llevo a cabo una observacion directa en el entorno laboral para evaluar cdmo se integran los
nuevos empleados y los desafios que enfrentan durante su adaptacion. Durante las observaciones, se
identificaron problemas como la falta de acompafiamiento por parte de los supervisores, la escasa comunicacién
de expectativas claras y la ausencia de un plan estructurado para guiar a los nuevos colaboradores en sus
primeras semanas.

La combinacién de estas técnicas cualitativas y cuantitativas proporciond una vision integral de los
problemas relacionados con el onboarding en la microempresa Fabricaciones Metélicas Sixto. Los datos
recopilados fueron fundamentales para disefiar un modelo de onboarding méas efectivo, que busca mejorar la
adaptacién de los nuevos empleados, incrementar su productividad desde el inicio y fortalecer el clima
organizacional.

En resumen, la revision documental y la observacion directa demostraron que, aunque la empresa cuenta
con una base sélida en términos de cultura y objetivos, el proceso de onboarding actual no estd plenamente
alineado con estas directrices ya que no hay mecanismos para evaluar la comprensién y aplicacion de los valores
y se descuida la transmision de la cultura organizacional.

La implementaciéon de un modelo mas estructurado y coherente con los valores organizacionales sera
clave para garantizar una integracion exitosa.

Los resultados en tablas y figuras, incluyen avances parciales, la discusion analiza su relacion con
estudios previos, implicaciones y limitaciones.

Los indicadores del andlisis mixto (cualitativo y cuantitativo) demostraron que el modelo de onboarding
actual en Fabricaciones Metalicas Sixto requiere mejoras significativas en la integracién de nuevos empleados.

Los datos cuantitativos revelaron que:
20% de los empleados logré una adaptacion éptima en menos de una semana (Figura 3).
40% se adapto entre una y dos semanas (Figura 3).
30% tardé tres a cuatro semanas (Figura 3).
10% no logro6 adaptarse incluso después de un mes (Figura 3).

Los hallazgos de la investigacion indicaron que el onboarding estructurado generé un aumento del 15%
en la productividad de los nuevos empleados, en comparacion con los que no recibieron este proceso. Esta
informacién se respaldd con las encuestas aplicadas Figuras 1 y 5, donde el 75% de los colaboradores reconocio
mayor claridad en sus funciones y el 80% destacd el valor del acompafiamiento durante su integracion.
Asimismo, las entrevistas y observaciones confirmaron que la falta de un onboarding organizado generaba
confusiones que afectaban negativamente el rendimiento inicial.

Anédlisis de la Satisfaccion del Empleado

Las encuestas de satisfaccion aplicadas mostraron que los aspectos mas valorados en el proceso de
onboarding fueron la claridad en las funciones del puesto (75% de aprobacion) y el acompafiamiento por parte
de empleados experimentados (80% de aprobacion) son fortalezas. Ademas, se identificaron oportunidades de
mejora en la disponibilidad de materiales formativos y en la comunicacion de los valores organizacionales.

Comparacién con Modelos de Onboarding Previos

Al comparar el modelo actual con versiones anteriores, se observo que la implementacién de estrategias
como mentorias y sesiones de capacitacion estructurada redujeron el tiempo de adaptaciéon de los nuevos
empleados en un 20%. Esto confirma la importancia de un onboarding planificado para mejorar la retencién del
talento y la eficiencia operativa.

V. CONCLUSION
La presente investigacion confirma que el proceso de onboarding en las microempresas no debe ser
subestimado, ya que representa un pilar clave para la consolidacion del talento humano, la productividad
operativa y el fortalecimiento de la cultura organizacional. A través del estudio de caso en Fabricaciones
Metalicas Sixto, se identificaron deficiencias criticas en la incorporacion de nuevos empleados, tales como la
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falta de capacitacion formal, ausencia de acompafiamiento inicial y una limitada transmision de valores
corporativos. Estas carencias generaban desmotivacion, incertidumbre y rotacion temprana del personal.

El desarrollo e implementacion de un modelo de onboarding estructurado en tres fases: pre-onboarding,
onboarding y post-onboarding permiti¢ abordar estos retos de forma integral. Este enfoque progresivo favorecid
una adaptacion mas efectiva, ya que ofrecio a los empleados herramientas practicas, redes de apoyo, y una
comprension mas profunda de las expectativas organizacionales desde el primer dia. Las evidencias empiricas
obtenidas mediante encuestas, entrevistas y observaciones directas mostraron una mejora sustancial en la
experiencia del empleado, un incremento del 15% en la productividad inicial, asi como una reduccién del
tiempo promedio de integracién.

Uno de los hallazgos méas relevantes fue la discrepancia entre la percepciéon de los lideres, quienes
consideraban suficiente un proceso breve, y la experiencia de los trabajadores, quienes demandaban mayor
acompafiamiento, claridad y seguimiento. Este hallazgo resalta la importancia de disefiar procesos de
onboarding que equilibren la eficiencia operativa con el bienestar emocional y cognitivo del nuevo colaborador.
Asimismo, se evidencia que la mentoria, la retroalimentacion sistematica y la formacion practica no solo
mejoran la retencion, sino que también refuerzan el sentido de pertenencia y el compromiso laboral.

El estudio también demuestra que es posible implementar practicas efectivas de gestion del talento en
microempresas, aun cuando existan limitaciones presupuestales o estructurales. La clave estd en disefiar
soluciones contextualizadas, centradas en las personas, y sustentadas en diagnosticos participativos. En este
sentido, el modelo propuesto se convierte en una herramienta replicable y adaptable para otras organizaciones
de tamafio y condiciones similares que enfrentan problemas de rotacion y bajo desempefio inicial.

Ademas del impacto operativo, esta investigacién aporta a la literatura académica al documentar un caso
real de transformacion organizacional desde la perspectiva de la gestion del talento en microempresas, un
segmento que ha sido tradicionalmente desatendido en los estudios sobre onboarding. A partir de los resultados,
se sugieren lineas de investigacion futuras que exploren la relacién entre onboarding estructurado y otros
indicadores organizacionales, como el clima laboral, la innovacion interna o la fidelizacion del talento en
sectores industriales especificos.

En conclusion, el onboarding debe dejar de ser visto como una formalidad administrativa y comenzar a
asumirse como una inversion estratégica en capital humano. En contextos como el de Fabricaciones Metalicas
Sixto, donde cada empleado cumple un rol clave en el funcionamiento operativo, un proceso de incorporacion
bien disefiado no solo reduce la rotacion, sino que también fortalece la capacidad competitiva de la
organizacion. Implementar un modelo de onboarding estructurado no requiere grandes recursos, sino vision,
compromiso y voluntad de cambio. Este estudio confirma que cuando las personas se sienten bienvenidas,
comprendidas y apoyadas desde el inicio, su desempefio mejora y su permanencia se prolonga, construyendo asi
una cultura organizacional mas solida y sostenible.
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