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Resumen

La presente investigacion se lleva a cabo con el proposito de aportar un analisis
estandarizado en el marco del Diplomado de Gerencia del Talento Humano, enfocado en
comprender de manera integral las implicaciones del recorte de personal en el Banco BBVA del
municipio de Mariquita Tolima, en un contexto de transformacion digital. Este trabajo busca no
solo evidenciar las dinamicas internas derivadas de estos procesos, sino también proponer
alternativas que contribuyan al fortalecimiento de la gestion organizacional y al cumplimiento de
las normativas laborales aplicables. En un escenario donde la transformacion digital redefine
continuamente la forma en que las organizaciones operan, es imperativo abordar los desafios que
surgen en materia de talento humano. En el caso de BBVA, el ajuste de personal asociado a la
automatizacion plantea retos significativos, tanto desde el punto de vista legal como ético. Este
proyecto pretende identificar las percepciones, reacciones y necesidades de los empleados
afectados, asi como evaluar las estrategias implementadas para mitigar el impacto de estos

cambios.

A través de un enfoque metodoldgico mixto, esta investigacion combina analisis
cualitativos y cuantitativos para obtener una visién holistica del fendmeno. Al explorar tanto las
experiencias individuales como las politicas organizacionales, se busca generar propuestas
concretas que no solo promuevan el desarrollo sostenible del banco, sino que también resguarden

los derechos laborales y fomenten un clima organizacional positivo.

En las siguientes secciones, se abordara el marco legal aplicable a los procesos de

transformacion digital y recorte de personal en Colombia, se detallara la metodologia empleada



en la recoleccion y andlisis de la informacion, y se presentaran conclusiones y recomendaciones

basadas en los hallazgos obtenidos.

Palabras clave: Transformacién, Gestion, Recorte de Personal, Normativa, Clima

Organizacional.



Abstract

This research is carried out with the purpose of providing a standardized analysis within
the framework of the Diploma in Human Talent Management, focused on comprehensively
understanding the implications of staff cuts at Banco BBVA in a context of digital
transformation. This work seeks not only to highlight the internal dynamics derived from these
processes, but also to propose alternatives that contribute to the strengthening of organizational
management and compliance with applicable labor regulations. In a scenario where digital
transformation continuously redefines the way organizations operate, it is imperative to address
the challenges that arise in terms of human talent. In the case of BBVA, the adjustment of
personnel associated with automation poses significant challenges, both from a legal and ethical
point of view. This project aims to identify the perceptions, reactions and needs of the affected
employees, as well as evaluate the strategies implemented to mitigate the impact of these
changes.

Through a mixed methodological approach, this research combines qualitative and
quantitative analysis to obtain a holistic view of the phenomenon. By exploring both individual
experiences and organizational policies, we seek to generate concrete proposals that not only
promote the sustainable development of the bank, but also safeguard labor rights and foster a
positive organizational climate.

In the following sections, the legal framework applicable to the processes of digital

transformation and staff cuts in Colombia will be addressed, the methodology used in the



collection and analysis of information will be detailed, and conclusions and recommendations
based on the findings obtained will be presented.
Keyword: Transformation, Management, Downsizing, Regulations, Organizational

Climate.
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Introduccion
La transformacion digital ha sido una tendencia clave en la industria financiera en las Gltimas
décadas, y el Banco BBVA no ha sido ajeno a este fendmeno. Sin embargo, el proceso de
digitalizacion ha generado desafios significativos, especialmente en lo relacionado con la gestion
del talento humano. En este contexto, el recorte de personal sin una planificacion adecuada ni
estrategias de reubicacidn ha afectado tanto el bienestar de los empleados como la estructura
organizacional del banco. Este proyecto tiene como objetivo analizar la gestidn del talento
humano en BBVA del municipio de Mariquita Tolima durante su proceso de transformacion
digital y proponer alternativas para mitigar los impactos negativos del recorte de personal,

promoviendo un entorno de desarrollo y retencion del talento.
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Planteamiento del Problema

El proceso de recorte de personal sin justa causa en la entidad financiera BBVA refleja
los desafios que enfrenta la gestion del talento humano en un contexto de transformacion digital
acelerada. La adopcidn de aplicaciones y plataformas digitales ha reducido la necesidad de
ciertos roles operativos, impactando negativamente a los empleados que han dedicado afios de
esfuerzo y compromiso a la organizacion. Esta situacion plantea interrogantes sobre la falta de
planificaciéon adecuada para la gestion del talento humano, ya que no se implementan estrategias
gue permitan la reubicacion o actualizacién de competencias de los colaboradores afectados.

La disminucidn de las funciones laborales sin la creacion de planes de carrera o
programas de reentrenamiento pone en evidencia una brecha en la alineacion entre la evolucion
tecnoldgica y la gestion del talento. La falta de valoracién del aporte humano en la empresa
genera frustracion entre los empleados, afectando el clima organizacional, la confianza en la
entidad y la percepcion publica de la responsabilidad empresarial del BBVA.

Por lo tanto, este proyecto busca analizar las estrategias de planificacion del talento
humano en BBVA y proponer alternativas que permitan integrar la tecnologia sin dejar de lado el
bienestar de los colaboradores. La investigacion se enfocara en identificar como la digitalizacion
puede convivir con un enfoque centrado en las personas, promoviendo una transicién mas

equitativa y sostenible en términos de gestidn del capital humano.
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Justificacion de la Investigacion

El proyecto titulado "Desafios en la Gestion del Talento Humano: El Impacto del Recorte
de Personal en BBVA Mariquita Tolima en Tiempos de Transformacion Digital" aborda una
problemaética actual y relevante para la organizacion BBVA, tanto a nivel local como global. La
transformacion digital es un proceso inevitable en la modernizacion de las empresas,
especialmente en el sector financiero, que enfrenta la necesidad de adaptarse a entornos
tecnoldgicos cambiantes y altamente competitivos. Sin embargo, este proceso conlleva retos
significativos, como el manejo del talento humano, que a menudo se ve afectado negativamente

por recortes de personal y la falta de politicas integrales de adaptacién y formacion.

La importancia de esta investigacion radica en su capacidad para generar un impacto
positivo en BBVA, al proporcionar un analisis exhaustivo de su gestion de talento humano
durante la transformacion digital. Esto permitird identificar &reas criticas y proponer estrategias
practicas para mitigar los efectos adversos, como la incertidumbre laboral, el estrés entre los
empleados, y la pérdida de confianza en la organizacion. Este enfoque busca no solo resolver
problematicas internas, sino también mejorar la percepcion externa de la responsabilidad social y

empresarial del banco.

Desde un enfoque tedrico, este trabajo contribuye al desarrollo académico y profesional
al profundizar en la relacion entre transformacion digital y gestion del talento humano,
integrando conceptos clave como reentrenamiento, planificacion estratégica y desarrollo
organizacional. A nivel practico, propone soluciones aplicables que incluyen la capacitacion en
competencias digitales, programas de reubicacion laboral y planes de carrera que fortalezcan la

estructura organizacional. Estas estrategias permitiran a BBV A aprovechar al maximo los
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beneficios de la digitalizacion sin comprometer el bienestar de sus colaboradores, promoviendo

asi un modelo de gestion mas sostenible y humano.

Para la organizacion, la implementacion de las propuestas derivadas de este proyecto
representa una ventaja competitiva significativa, ya que una gestion del talento humano eficiente
y adaptada a la era digital puede traducirse en mayor productividad, un clima organizacional
positivo y un mejor posicionamiento en el mercado. Para el equipo investigador, la realizacion de
este proyecto fomenta competencias profesionales como el analisis critico, la formulacion de
soluciones estratégicas y la implementacion de metodologias efectivas de gestion. Estas
habilidades son esenciales para el ejercicio profesional en un entorno empresarial dinamico y en

constante evolucion.

Este trabajo no solo responde a una necesidad urgente en BBVA, sino que también abre
la puerta a futuras investigaciones y desarrollos en el area de gestion del talento humano,
sentando un precedente en el manejo ético y estratégico de los retos asociados a la

transformacion digital.
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Objetivos

Objetivo General

Desarrollar un plan integral de gestion del talento humano para el Banco BBVA del
municipio de Mariquita Tolima, orientado a identificar las necesidades de recursos humanos,
promover la formacion y retencion del personal, y proponer soluciones ante los recortes de
personal, con el proposito de optimizar la estructura organizacional y mejorar la competitividad y

el bienestar institucional.

Obijetivos Especificos

Identificar las necesidades actuales de recursos humanos de BBV A del municipio de
Mariquita Tolima, profundizando en las percepciones de los empleados y considerando los
efectos de la transformacion digital en la estructura laboral.

Elaborar un plan estratégico de gestion del talento humano que promueva la formacién
continua, la adaptacién tecnologica y la retencién del personal.

Proponer soluciones especificas para mejorar la transicion y mitigar los efectos de los
recortes de personal, asegurando la reubicacion de empleados afectados y el desarrollo de nuevas
competencias.

Evaluar el impacto de los recortes de personal y la digitalizacion en el clima

organizacional, a través de la recoleccion de datos mediante entrevistas y encuestas.
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Antecedentes

La transformacion digital ha sido una prioridad estratégica para las organizaciones en las
ltimas décadas, especialmente en el sector financiero. Segun un informe de Deloitte (2022), mas
del 70% de los bancos a nivel mundial han adoptado tecnologias digitales para optimizar sus
operaciones y mejorar la experiencia del cliente. No obstante, este proceso ha tenido efectos
colaterales significativos, entre los cuales destaca la automatizacion de tareas y la reduccion de
empleos en areas operativas. Este fendbmeno ha generado un debate sobre como las
organizaciones deben adaptar sus estrategias de gestion del talento humano para integrar la
tecnologia sin perjudicar el bienestar de sus colaboradores.

En Colombia, la digitalizacién también ha sido impulsada por la necesidad de modernizar
el sector financiero para competir en un mercado globalizado. Segun cifras de la
Superintendencia Financiera (2021), los bancos del pais han invertido mas de 5 billones de pesos
en infraestructura tecnoldgica en la Gltima década, lo que ha resultado en una reduccion
aproximada del 20% en los empleos operativos del sector. Este cambio ha generado
incertidumbre entre los empleados y ha puesto de manifiesto la falta de politicas adecuadas para

mitigar los efectos de la digitalizacion en la fuerza laboral.

Antecedentes Especificos

Diversos estudios han abordado el impacto de la transformacion digital en el talento
humano y cdmo las organizaciones pueden gestionar estos cambios para maximizar los
beneficios de la tecnologia sin descuidar a sus empleados. Por ejemplo, Cascio (2020) argumenta
que los recortes de personal en el contexto de la digitalizacion no solo afectan la productividad,

sino también el compromiso y bienestar de los empleados. El autor destaca la necesidad de
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implementar programas de reentrenamiento que permitan a los colaboradores adaptarse a las
nuevas demandas tecnoldgicas.

Por otro lado, Stone & Deadrick (2021) subrayan que la gestion del talento humano en la
era digital debe alinearse con los avances tecnologicos, proponiendo modelos basados en
competencias digitales y enfatizando la importancia de la capacitacion continua. Este enfoque
asegura que los empleados estén mejor preparados para afrontar los cambios y contribuir al éxito
organizacional en un entorno digital.

En el contexto especifico de BBVA, aunque la entidad ha implementado un modelo
exitoso de transformacion digital, se han identificado desafios en la reubicacion del personal
afectado por la automatizacion de procesos. Un informe interno del banco sefialé que, aunque la
digitalizacion ha mejorado la eficiencia operativa, la falta de politicas claras de reubicacion y
formacion continua ha generado un sentimiento de desconfianza entre los empleados afectados.
Este caso pone en evidencia la importancia de contar con politicas de gestion del cambio y
reentrenamiento adecuadas.

Ademas, un estudio sobre el clima organizacional y la transformacion digital realizado en
bancos colombianos (Rodriguez, 2021) resalta que los cambios tecnoldgicos pueden impactar
negativamente el clima laboral si no se gestionan adecuadamente. El autor propone estrategias
basadas en la comunicacion efectiva y en programas de bienestar que pueden mitigar los efectos

negativos de la digitalizacion en el ambiente de trabajo.
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Marco Tebrico

Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano representa un conjunto de estrategias y procesos
orientados a atraer, desarrollar, retener y gestionar de manera estratégica a los colaboradores
dentro de una organizacion. Este concepto ha evolucionado significativamente desde su
popularizacion por McKinsey & Company en 1997 y la difusion de David Watkins en 1998,
quien posiciond este término como un pilar esencial en las organizaciones modernas. Segln
Chiavenato (2020), la gestion del talento humano es fundamental para alinear las competencias
individuales con los objetivos estratégicos empresariales, fomentando un entorno de innovacion
y competitividad. En el contexto contemporaneo, este enfoque ha pasado de ser meramente
operativo a convertirse en un componente estratégico que promueve el desarrollo organizacional
integral.

Garcia (2009) sefiala que una adecuada gestion del talento humano no solo mejora los
indices de rendimiento organizacional, sino que también impacta en el bienestar de los
trabajadores, promoviendo un entorno laboral saludable y productivo. Este aspecto cobra
especial relevancia en un mercado globalizado, donde la gestion eficiente del capital humano se

convierte en un factor diferenciador para el éxito empresarial.

Planeacion Estratégica del Talento Humano
La planeacion estratégica del talento humano, como lo plantean Dolan, Jackson y Schuler
(2003), consiste en disefiar e implementar planes que garanticen la disponibilidad del personal

adecuado en el momento preciso, asegurando la consecucion de los objetivos organizacionales.
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Este proceso implica una vision integral de las capacidades internas, la identificacion de vacantes
futuras y la planificacion de estrategias para el desarrollo y retencién del personal.

Segun Cuesta (2008), esta planeacion debe incluir sistemas de trabajo, seleccion,
formacion, sistemas de compensacion y relaciones laborales, aspectos que permiten estructurar
un modelo integral que responda a las demandas dindmicas del entorno empresarial. Alpander
(2005) destaca la importancia de factores como la distribucidn funcional del personal y la
evaluacion del desempefio, considerando las necesidades tanto organizacionales como
individuales. Este enfoque holistico permite garantizar que las organizaciones estén preparadas
para adaptarse a los cambios y maximizar el potencial de sus colaboradores.

Por su parte, Rodriguez (2002) define las politicas de talento humano como un conjunto
de lineamientos estratégicos que orientan las acciones relacionadas con la gestion del personal,
promoviendo la coherencia y efectividad en la administracion de los recursos humanos. Estas
politicas deben estar alineadas con los objetivos corporativos, garantizando estabilidad,

comunicacion y participacion de los trabajadores.

Teoria del Capital Humano

La teoria del capital humano, desarrollada por Gary Becker en 1964, establece que la
productividad de los trabajadores puede incrementarse mediante inversiones en educacion,
capacitacion y formacion. Becker (1964) argumenta que estas inversiones no solo benefician a
los individuos, sino también a las organizaciones y la economia en general, al mejorar la calidad
del trabajo, optimizar los procesos y reducir costos.

En un analisis contemporaneo, Duran (2023) sostiene que la teoria del capital humano se
ha adaptado a las exigencias actuales, incluyendo la necesidad de competencias digitales y

programas de aprendizaje continuo como factores clave en la competitividad organizacional.
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Este enfoque subraya la importancia de desarrollar habilidades técnicas y blandas que permitan a

los trabajadores enfrentar los desafios de un entorno empresarial dindmico y globalizado.

Teoria de Sistemas

La teoria general de sistemas, propuesta por Ludwig von Bertalanffy, se basa en la
premisa de que las organizaciones deben entenderse como sistemas interdependientes que
interactian constantemente con su entorno. Segun Cuesta Santos (2010), este enfoque permite
analizar las organizaciones desde una perspectiva integral, considerando tanto los factores
internos como externos que influyen en su funcionamiento. Este paradigma resulta especialmente
relevante en un mundo empresarial donde la adaptabilidad y la integracion son esenciales para la

sostenibilidad a largo plazo.

Teoria de Recursos y Capacidades

La teoria de recursos y capacidades, ampliamente discutida por autores como Barney
(1991) y Fong Reynoso (2017), establece que los recursos internos y la capacidad de gestionarlos
constituyen la base para la ventaja competitiva de una organizacion. Segln esta perspectiva, las
empresas que logran identificar y desarrollar recursos unicos e inimitables tienen mayores
posibilidades de destacar en el mercado.

Fong Reynoso (2017) enfatiza que factores como la heterogeneidad de los recursos, la
ambigledad causal y las asimetrias de informacion son determinantes clave en el éxito
organizacional. Este enfoque refuerza la idea de que las empresas deben concentrarse en
maximizar sus fortalezas internas y en adaptarse de manera agil a los cambios del entorno

competitivo.
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Integracion y Aplicacion Practica

El marco tedrico presentado no solo proporciona una base conceptual sélida, sino que
también incorpora elementos practicos aplicables al contexto empresarial colombiano. Las
referencias recientes, como las aportadas por Chiavenato (2020) y Duran (2023), aseguran la
pertinencia y actualizacién del contenido, respondiendo a las demandas de un entorno laboral en
constante evolucion. Este enfoque integral permite comprender como las teorias clasicas y
contemporaneas se complementan, proporcionando herramientas estratégicas para la gestion

eficiente del talento humano en las organizaciones actuales.
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Marco Legal

La transformacion digital es un fendmeno que esté redefiniendo el funcionamiento de las
organizaciones modernas. No obstante, este proceso implica desafios legales significativos que
deben ser atendidos para garantizar el cumplimiento de los derechos laborales y el desarrollo
sostenible de las empresas. En el caso del Banco BBVA del municipio de Mariquita Tolima, los
ajustes de personal y la adopcion de nuevas tecnologias requieren una revision exhaustiva de las
normativas nacionales e internacionales que regulan estas transiciones.

En Colombia, el Cédigo Sustantivo del Trabajo (CST) regula las relaciones laborales,
estableciendo principios como la estabilidad laboral, la prohibicién de despidos sin justa causay
la proteccion de los derechos de los trabajadores. Estas disposiciones obligan a las empresas a
justificar plenamente los despidos y a adoptar medidas que minimicen su impacto. Por ejemplo,
en procesos de transformacion digital, BBVA debe garantizar que las desvinculaciones cumplan
con el debido proceso y que se explore la posibilidad de reubicacién o capacitacion de los
empleados afectados.

El articulo 67 de la Ley 50 de 1990 exige que las empresas notifiquen al Ministerio de
Trabajo en casos de despido colectivo, proporcionando un plan que explique las medidas
adoptadas para mitigar los efectos de estos cambios. En el caso de BBVA, esta normativa no solo
regula los recortes de personal, sino que también promueve la transparencia y la rendicién de
cuentas en los procesos de automatizacion.

La Ley 1010 de 2006, ademas de sancionar el acoso laboral, subraya la importancia de
estrategias que protejan la dignidad del trabajador, como la implementacién de programas de

capacitacion para empleados afectados por reestructuraciones organizacionales. Esta ley refuerza
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la obligacion de las empresas de proporcionar herramientas que permitan a los trabajadores
adaptarse a las nuevas exigencias laborales.

La Ley 1955 de 2019 (Plan Nacional de Desarrollo 2018-2022) promueve la
digitalizacion como motor de desarrollo econdmico, pero subraya la necesidad de acompafar
este proceso con programas de formacion laboral. Este enfoque es particularmente relevante en
el caso de BBVA, donde la automatizacion podria desplazar roles tradicionales, pero al mismo
tiempo generar oportunidades para nuevas competencias digitales.

El Decreto 933 de 2003, que fomenta la certificacién de competencias laborales, y el
Decreto 1072 de 2015, que regula el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo,
también tienen implicaciones directas en los procesos de transformaciéon digital. Estas
normativas garantizan que los trabajadores afectados por cambios tecnolégicos puedan adquirir
nuevas habilidades y que su bienestar integral sea protegido durante las transiciones
organizacionales. La transformacion digital exige ajustes en los sistemas de evaluacion del
desempefio. Segun el articulo 193 del CST, los empleadores deben proporcionar herramientas
adecuadas para que los trabajadores cumplan con sus funciones. Esto implica que el banco
BBVA del municipio de Mariquita Tolima deba disefiar indicadores de desempefio que reflejen
no solo los resultados productivos, sino también la capacidad de adaptacion de los empleados a
las nuevas tecnologias. Por ejemplo, la implementacion de plataformas digitales para la gestion
bancaria requiere que los trabajadores sean evaluados con base en su habilidad para manejar
estas herramientas y en su disposicion para participar en programas de actualizacion y formacion
continua. En la préctica, la aplicacién de estas leyes enfrenta desafios importantes. En empresas
como BBVA, los procesos de transformacion digital suelen estar acompafiados de tensiones

entre la necesidad de reducir costos operativos y el cumplimiento de obligaciones laborales. Un
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ejemplo concreto es el manejo de despidos colectivos, que, si no se gestionan adecuadamente,
pueden derivar en sanciones legales y en una pérdida de confianza por parte de los empleados y
la sociedad.

Por otro lado, la inversion en programas de capacitacion, aungue supone un costo inicial
significativo, puede ser altamente beneficiosa a largo plazo. En BBVA, el disefio de cursos de
formacion en competencias digitales y la promocidn de certificaciones laborales podrian no solo
mitigar los impactos negativos de la automatizacion, sino también posicionar a la empresa como

lider en préacticas laborales responsables.
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Metodologia

Esta investigacion propone un analisis con enfoque cualitativo y tiene como objetivo
principal comprender en profundidad las experiencias, percepciones y reacciones de los
empleados del Banco BBV A del municipio de Mariquita Tolima ante el proceso de recorte de
personal, asi como evaluar el impacto de esta medida en la cultura organizacional, el clima
laboral y la productividad. A través de un analisis detallado, se busca identificar las principales
consecuencias del recorte tanto a nivel individual como colectivo. Ademas, se exploraran las
oportunidades de mejora en las practicas de gestion del talento humano para hacer frente a los
desafios planteados por la transformacion digital y garantizar la sostenibilidad del negocio a

largo plazo.

La eleccion del enfoque cualitativo para esta investigacion se fundamenta en el proceso
de recorte de personal como un evento altamente complejo que involucra diversos factores tales
como las emociones de los empleados, las dinamicas de grupo, las percepciones sobre la justicia
organizacional, y los cambios en las estructuras y procesos de trabajo, por consiguiente, este
enfoque cualitativo permite explorar en profundidad estas dimensiones y comprender las
particularidades, que en este del caso puede ayudar a descubrir las consecuencias no previstas del
recorte de personal y a identificar oportunidades de mejora que no serian evidentes a través de un

andlisis cuantitativo.

El enfoque cualitativo permite contextualizar los hallazgos y comprender el significado
que los participantes atribuyen a los eventos. Esto es especialmente importante en un contexto de
transformacion digital, donde los cambios organizacionales pueden tener un impacto

significativo en la identidad y el sentido de pertenencia de los empleados.



25

Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion propuesta es mixta debido a que combina elementos descriptivos
tales como el proceso de recorte de personal en el Banco BBVA y sus consecuencias en la
gestion del talento humano y en cuanto a los propositivos busca proponer alternativas para
mejorar la gestion del talento humano en BBVA, especialmente en el contexto de la
transformacion digital, por ejemplo realizar talleres con expertos en gestion del talento humano
para generar ideas y propuestas de mejora, asi como la creacion de soluciones con los
empleados. La investigacion mixta, es la estrategia mas adecuada para abordar esta

investigacion, ya que permite obtener una vision integral y profunda del fenémeno.

Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Se disefiard un cuestionario estructurado que incluira una combinacion de preguntas
cerradas (escalas de Likert, opciones multiples), abiertas (para permitir respuestas mas detalladas
y personalizadas) y semiabiertas (para explorar temas especificos), el contenido de las preguntas
abordaran aspectos como: Percepcion sobre la justicia del proceso de recorte, impacto en el
clima laboral y la motivacion, nivel de comunicacion y transparencia durante el proceso,
satisfaccion con las medidas de apoyo ofrecidas, sugerencias para mejorar la gestion del talento

humano.

Muestra: Se seleccionara una muestra representativa de los empleados afectados,

considerando variables como area, antigiiedad, nivel jerarquico, etc.

Link encuesta a colaboradores Banco BBV A: https://forms.gle/vfe6xACrMMhhsej\VV9



https://forms.gle/vfe6xACrMMhhsejV9
https://forms.gle/vfe6xACrMMhhsejV9
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Se utilizara un guion de entrevista estructurado que permita una conversacion flexible y
profunda, pero asegure que se aborden todos los temas relevantes, las preguntas se centraran en
motivaciones y objetivos del recorte de personal, proceso de toma de decisiones y comunicacion,

impacto del recorte en la estrategia de negocio, lecciones aprendidas y propuestas de mejora.

Muestra: Se seleccionaran directivos clave, involucrados en el proceso de recorte y en la

gestion del talento humano.

Link guion de preguntas a Directivos de Banco BBVA :

https://docs.google.com/document/d/1ed1jdyx2rnp8bdbohmwlisbvncf8k6n3uilthOdtlunk/edit?us

p=sharing

Analisis documental
Se analizard una variedad de documentos internos, tales como Politicas de recursos
humanos y rastrear la evolucion de la situacién a lo largo del tiempo y contrastar la informacion

oficial con las percepciones de los empleados y directivos.


https://docs.google.com/document/d/1eD1jDyx2RNp8BDBOhmWlSbVNCf8K6n3uiLTH0DT1Unk/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1eD1jDyx2RNp8BDBOhmWlSbVNCf8K6n3uiLTH0DT1Unk/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1ed1jdyx2rnp8bdbohmwlsbvncf8k6n3uilth0dt1unk/edit?usp=sharing
https://docs.google.com/document/d/1ed1jdyx2rnp8bdbohmwlsbvncf8k6n3uilth0dt1unk/edit?usp=sharing
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Tabla 1

Politicas y procesos de seleccion banco BBVA

Politicas y procesos de seleccion banco BBVA

La politica de seleccion permite identificar el recurso humano mas competitivo e
idoneo del mercado o de la organizacion con la capacidad de responder a los valores y
objetivos estratégicos, con el fin de adquirir una ventaja competitiva a través de un excelente

proceso de seleccion y esta se fundamenta en los siguientes principios de actuacién

Igualdad de oportunidades y “no Utilizar perfiles objetivos en términos de
discriminacioén” — publicacion en Mobility a la  formacion, experiencia, conocimiento y

Vacante para cobertura interna si la vacante es competencias para evaluar a través de

susceptible de publicacion. herramientas sistematicas.
Independencia, profesionalismo y rigor Basar las decisiones en el mérito y capacidad
metodoldgico. de los candidatos.

Preservar la confidencialidad de las pruebasy  Garantizar a los candidatos la maxima
herramientas de evaluacion utilizadas en los confidencialidad de sus datos, cumpliendo

procesos de seleccion. con lo establecido en la legislacion vigente.
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Garantizar el derecho del candidato a disponer  Agotar las posibilidades de busqueda interna
de informacion oportuna acerca de la antes de iniciar un proceso externo.
evolucion de su candidatura durante el proceso

de seleccion.

Nota: Banco BBVA Colombia

Poblacion

La poblacién de estudio para esta investigacion esta constituida por el conjunto de
empleados del Banco BBV A que han sido directamente afectados por el reciente proceso de
recorte de personal y aquellos que contintan laborando en la organizacion después de este
evento. Al enfocarse en este grupo especifico, se garantiza que los datos recolectados sean
altamente relevantes para el objetivo de analizar las consecuencias del recorte y proponer

mejoras en la gestion del talento humano.

Muestra
Se ha definido una muestra intencional de 20 personas para esta investigacion. Esta

decision se basa en la siguiente justificacion:

Tamafio de la poblacidn: Si bien la poblacidn total de empleados afectados y no afectados
podria ser considerable, se considera que una muestra de 20 personas es suficiente para obtener
datos representativos y significativos, especialmente si se utiliza una técnica de muestreo

estratificado.
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Naturaleza cualitativa de la investigacion: Al ser un estudio cualitativo, el objetivo es
profundizar en las experiencias y percepciones individuales, mas que generalizar los resultados a
toda la poblacion. Un tamafio de muestra menor permite dedicar mas tiempo a cada entrevista o

cuestionario, obteniendo asi informacion mas rica y detallada.
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Resultados
En la presente investigacion se realizaron 21 encuestas a colaboradores del banco BBVA
a fin de conocer sus opiniones sobre los recortes de personal y la transformacion digital e
identificar las brechas en la gestion del talento humano y proponer alternativas para una
transicion mas equitativa y sostenible.

Figura 1

Edades de los colaboradores del banco BBVA

@ 18- 23 Afos
@ 24 - 29 Afos
30 - 35 Anos
@ 36 - 41afios
@ mas de 45 aiios

Fuente: Autoria propia en Google formularios a partir de encuesta aplicada.

El gréfico de edades proporciona una primera vision sobre la composicion de la fuerza
laboral, los grupos de edad entre (24-29 con un 38.1% y 30-35 afios con un 28.6) son los
segmentos mas numerosos, lo que podria indicar una mayor atraccion de talento joven, esto
sugiere que una porcién significativa de los colaboradores se encuentra en esta etapa de su vida
laboral, los grupos de (36-41 afos,18-23 afios y mayores de 45 afios, concentran el menor

porcentaje de la muestra.



Figura 2

Area de trabajo del colaborador encuestado
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10.0
9 {42!9%)
7.5
5.0
2 (9.5%)
1(4.8%) 1 (4.8%) 1(4.8%) 1(4.8%) 1(4.8%) 1(4.8%) 1(4.8%) 1(4.8%) 1(4.8%) 1 (4.8%)
0.0
Asesoria Comer... Comercial Servicio al cliente caja comercial y caja parte operativa
Atencion al publ... Operativa Ventas comercial gerente comercial quejas...

Fuente: Autoria propia en Google formularios a partir de encuesta aplicada.

El grafico muestra una clara concentracion de los empleados en el area comercial que
destaca significativamente con un 42.9% de los encuestados, esto indica que los cambios
organizacionales y los recortes de personal han afectado de manera desproporcionada a este
departamento. Es probable que los empleados de esta area sientan una mayor incertidumbre y
preocupacion por su futuro laboral, pese a este resultado cabe destacar que todos los demas
departamentos encuestados también se vieron afectados por los cambios, indicando que el
impacto de la transformacion digital y los recortes de personal ha sido transversal a toda la

organizacion.
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Figura 3

Como se entero el colaborador del recorte de personal

@ Reunién informativa
@ Correo electrénico

Comunicacioén informal
@ Otros

Fuente. Autoria propia en Google formularios a partir de encuesta aplicada.

Se evidencia que la gran mayoria de los empleados encuestados (81%) se enteraron de los
recortes de personal a través de una reunion informativa. Esto indica que la empresa opt6 por un
canal de comunicacion formal y directo para comunicar esta noticia a sus colaboradores, La baja
proporcion de empleados que se enteraron por correo electronico o comunicacion informal
podria indicar que no se previo la difusion de esta informacion a través de otros canales, o que

estos canales fueron utilizados de manera complementaria a la reunion informativa.

Figura 4

Tiempo laboral del empleado en el banco BBVA.

@ 6 meses - 1 afio
® 2-3afios
4 - 5 afios
® 6 - 10 afios
@ Mas de 10 afios

I

Fuente. Autoria propia en Google formularios a partir de encuesta aplicada.
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El gréfico circular muestra una distribucion de la antigiedad en la empresa, donde
predomina el grupo de empleados con més de 10 afios de servicio, representando el 61.9% del
total de encuestados. Esto indica que una porcion considerable de la plantilla encuestada tiene
una larga trayectoria dentro de la organizacion y un profundo conocimiento de los procesos
internos, la alta antigliedad y los recientes recortes de personal puede generar sentimientos de
inseguridad y desconfianza entre los empleados mas veteranos, quienes podrian sentirse
especialmente vulnerables.

Figura 5

Nivel académico de los colaboradores

@ FPrimaria

@® Secundaria
Técnico

@ Universitario

@ Posgrado

Fuente. Autoria propia en Google formularios a partir de encuesta aplicada.

En el gréfico se observa que el nivel de estudios de los empleados con nivel universitario
representa el 57.1% del total. Esto indica que una gran parte de la plantilla encuestada posee un
nivel educativo superior y una fuerza laboral altamente calificada, esto puede ser una ventaja
competitiva, pero también puede generar expectativas salariales y de desarrollo profesional mas

altas.
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Figura 6

Consideracion del tipo de proceso aplicado por parte del banco BBVA

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Fuente. Autoria propia en Google formularios a partir de encuesta aplicada.

El gréafico circular muestra que una abrumante mayoria de empleados encuestados (90.5%)
considera que el proceso de recorte de personal no fue justo y transparente. Esto indicaria que el
banco BBVA del municipio de Mariquita Tolima, no comunicé de manera efectiva las razones
detras de los recortes y tampoco implementé un proceso de seleccidn que los empleados perciben
como equitativo.

Figura7

Apreciacidn sobre el apoyo necesario durante el proceso

® Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Fuente. Autoria propia en Google formularios a partir de encuesta aplicada.
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En este caso, hubo un 95.2% de personas que no han recibido algun tipo de apoyo
durante el proceso de recorte de personal, por el cual quedaron desempleados. Por tanto, se
convierte en uno de los puntos importantes a tener en cuenta en este tipo de situaciones, para que
al antiguo colaborador le sea mas facil sobrellevar su nueva situacion.

Figura 8

Alternativas de reubicacion o capacitacion

@ si
@ No

Fuente. Autoria propia en Google formularios a partir de encuesta aplicada.

Es evidente que un 100% de las personas que hicieron parte del proceso de recorte de
personal, no contaron con un programa de reubicacion ni de capacitacion, que les pudiera servir
para encontrar un nuevo empleo de forma mas certera. Esto nos indica que es indispensable que
la organizacion adopte programas de reubicacién y capacitacion del personal saliente, para que a

estas personas les sea posible estar mas preparados para la consecucién de un nuevo empleo.



Figura 9

Consideracion sobre la afectacion del proceso al bienestar emocional y profesional de los
extrabajadores

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Fuente. Autoria propia en Google formularios a partir de encuesta aplicada.

El grafico muestra que una gran mayoria de los empleados encuestados (66.7%) estan
totalmente de acuerdo en que el proceso de recorte de personal y transformacién digital ha
afectado negativamente su bienestar emocional y profesional. Esto indica que los cambios
organizacionales han tenido un impacto significativo en la salud mental y en la satisfaccion
laboral de los empleados, esto puede indicar que los recortes de personal y la transformacion

digital han generado un alto nivel de estrés, incertidumbre y ansiedad entre los empleados.

36
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Figura 10

La empresa cuenta con las herramientas y recursos necesarios para apoyar la capacitacion y el

desarrollo de los empleados

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

2 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@® En desacuerdo

@ Totaimente en desacuerdo

Fuente. Autoria propia en Google formularios a partir de encuesta aplicada.

En la anterior gréfica se logra evidenciar como el 47.6% de colaboradores consideran que
el banco BBVA del municipio de Mariquita Tolima cuenta con las herramientas y recursos
necesarios para apoyar la capacitacion y el desarrollo de los empleados, junto con un 9.5% que
también opinan estar totalmente de acuerdo con dicha informacion, situacion contraria a lo que
indica el 33.63% que opinan estar en desacuerdo. Esto nos indica que la empresa cuenta con los
medios necesarios para que sus empleados desarrollen aptitudes y habilidades que le permitan al
empleado estar lo suficientemente preparado para enfrentar la era digital, asi como para lograr su
desarrollo profesional y laboral. Por tanto, la organizacion deberia incluir este tema en su

planificacion.
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Figura 11

¢La empresa ha implementado estrategias efectivas para gestionar el cambio y minimizar el

impacto de la transformacién digital en los empleados?

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Fuente. Autoria propia en Google formularios a partir de encuesta aplicada.

La encuesta nos arroja resultados positivos en este caso, puesto que un 61.9% de
colaboradores consideran estar de acuerdo con el hecho de que la empresa haya implementado
estrategias efectivas para gestionar el cambio y minimizar el impacto de la transformacién digital
en los empleados, lo que indica que la organizacion ha llevado a cabo algunas acciones que ha
resultado util para que el empleado logre adaptarse mejor a la era digital y a los cambios, aunque

un 33.3% no lo considere asi.
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Recomendaciones

Con base en los resultados obtenidos en la investigacion sobre el impacto del recorte de
personal en el contexto de la transformacion digital en el Banco BBV A del municipio de
Mariquita Tolima, se evidencia la necesidad de implementar estrategias organizacionales que no
solo garanticen el cumplimiento de las normativas laborales, sino que también prioricen el
bienestar de los empleados y el fortalecimiento de la cultura organizacional. La transformacion
digital, si bien es una oportunidad para modernizar los procesos y mejorar la eficiencia, genera
un impacto significativo en los equipos humanos, particularmente cuando involucra cambios
estructurales como los recortes de personal.

Por lo tanto, es fundamental que el Banco BBVA del municipio de Mariquita Tolima
enfoque sus esfuerzos en construir un proceso de transformacion mas inclusivo y participativo,
donde la comunicacion fluida y la capacitacion continua sean pilares esenciales para mitigar los
efectos negativos del cambio y asegurar la adaptacién efectiva de los empleados a las nuevas
exigencias del mercado laboral. Ademas, la implementacion de programas de reubicacion y
apoyo emocional, junto con una revision de las politicas de desvinculacion, contribuira a que los
empleados se sientan respaldados, lo cual fortalecera su motivacién y sentido de pertenencia a la
organizacion. La manera en que el Banco maneje estos procesos determinara su capacidad para

enfrentar los desafios de la transformacién digital de manera responsable y sostenible.
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Tabla 2 Plan Estratégico para la Gestion del Talento Humano Banco BBVA del Municipio de Mariquita Tolima

AREA OBJETIVO INDICADORES DE TIEMPO DE
, . ACCIONES CLAVE RESPONSABLES . .
ESTRATEGICA ESTRATEGICO EXITO EJECUCION

-Identificar necesidades

de formacién mediante

una encuesta a los % de empleados que
empleados y evaluacion completan cursos de
Desarrollar de competencias capacitacion.
competencias técnicas y actuales. - Aumento en la
Formacion blandas en los - Disefiar programas de satisfaccion laboral
Area de Talento Humano 6-12 meses
Continua empleados para capacitacion en (medido en
fortalecer su desempefio habilidades digitales, encuestas).
en un entorno digital.  liderazgo y gestion del - Mejoraen el
cambio. desempefio evaluado
- Implementar una post-capacitacion.

plataforma de

aprendizaje virtual.

Garantizar que los - Realizar un diagnostico - % de empleados
Adaptacion empleados adquieran  sobre el nivel actual de y capacitados en el uso
o . o o Area de Innovaciony TI 6 meses
Tecnologica habilidades practicas  conocimiento de de nuevas

para manejar nuevas herramientas digitales. tecnologias.
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AREA OBJETIVO INDICADORES DE TIEMPO DE
3 3 ACCIONES CLAVE RESPONSABLES 3 3
ESTRATEGICA ESTRATEGICO EXITO EJECUCION

tecnologias - Implementar talleres - Reduccion en

implementadas en la practicos sobre las errores asociados a la

organizacion. nuevas tecnologias implementacion
utilizadas en el banco. tecnoldgica.
- Crear un equipo de
mentores tecnoldgicos
para apoyar a los
empleados en la
transicion.
- Implementar un y

) - Reduccion en la tasa

sistema de _,

Fortalecer el o de rotacion de

) reconocimiento que
compromiso y la empleados.
o valore logros
motivacion de los o - % de empleados que
. individuales y L )
Retencion del  empleados para _ Direccion de Talento consideran que el

colectivos. 6-18 meses

Personal disminuir la rotacion y
asegurar la
sostenibilidad del

talento humano.

- Disefiar planes de
carrera personalizados.
- Evaluar y mejorar las
politicas de bienestar

laboral.

Humano

banco ofrece
oportunidades de
desarrollo profesional
(medido en encuestas

internas).
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AREA OBJETIVO INDICADORES DE TIEMPO DE
, , ACCIONES CLAVE RESPONSABLES , ,
ESTRATEGICA ESTRATEGICO EXITO EJECUCION

- Ofrecer opciones de
movilidad interna en
casos de
reestructuracion.

- Implementar

o evaluaciones trimestrales
Asegurar la eficacia de

) de impacto de las - Frecuencia y calidad
las estrategias o )
) capacitaciones y de los informes de
implementadas _
) _ programas. » y monitoreo. _
Monitoreo y mediante un ) Comité de Gestion ) Continuo
. o _ - Realizar encuestas de . - % de ajustes
Evaluacion seguimiento continuoy Estratégica ] _
_ ) clima laboral post- realizados en funcion
ajustes segun las ) _,
) implementacion. de los resultados de
necesidades ] ]
- Ajustar los programas las evaluaciones.

identificadas. )
segun los resultados

obtenidos.

Nota: Autoria propia
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Se propuso para el banco BBVA del municipio de Mariquita Tolima una muestra de
soluciones estratégicas las cuales son claves para abordar de manera efectiva los retos de la
transformacion digital y asi superar las dificultades actuales que enfrenta la organizacion. Este
enfoque integral permite al banco no solo adaptarse a los cambios tecnoldgicos, sino también
fortalecer su capacidad para enfrentar los desafios que afectan su operacion. Al enfocarse en la
capacitacion continua, la adaptacion tecnoldgica y el fortalecimiento de los mecanismos de
retencion, el banco busca consolidar una fuerza laboral resiliente y comprometida. Este enfoque
no solo busca contribuir al éxito en el &mbito digital, sino que también posiciona al banco BBVA
como una institucion que valora el bienestar y el desarrollo de su talento humano, un factor

esencial para su sostenibilidad y crecimiento.



Tabla 3 Matriz de estrategias clave para afrontar los retos de transformacion digital
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AREA OBJETIVO SOLUCIONES PROPUESTAS RESPONSABLES INDICADOR TIEMP?
CUMPLIMIENTO EJECUCION

Reubicacion Facilitar la - Implementar un programa de Direccion de - % de empleados 3-6 meses
Interna transicion de movilidad interna que priorice alos  Talento Humano afectados que son

los empleados  empleados afectados por los reubicados

afectados hacia recortes. exitosamente.

nuevas - Crear una plataforma para - Tiempo promedio

posiciones postularse a vacantes internas en para cubrir vacantes

dentro de la tiempo real. internas.

organizacion. - Disefiar perfiles de competencias

para nuevas posiciones emergentes.

Capacitaciony Desarrollar - Formacion en habilidades Area de Formacion - % de empleados que  6-12 meses
Desarrollo nuevas digitales, incluyendo desarrollo de  y Desarrollo completan los

competencias
en los
empleados
afectados para
gue puedan

desempefiarse

software, bases de datos, y
aplicaciones contables.

- Ofrecer certificaciones en
tecnologias bancarias emergentes.

- Crear un sistema de mentorias con

empleados expertos.

programas de
formacion.

- Niveles de
satisfaccion de los

empleados con las



Soporte
Psicoldgico y

Laboral

Plan de

Compensacion

en roles

emergentes.

Reducir el
impacto
emocional y
laboral de los
recortes en los
empleados

afectados.

Proveer
beneficios
justos y
proporcionales
para los
empleados

afectados.

- Establecer un programa de apoyo  Direccion de

psicolégico individual y grupal. Bienestar y Salud
- Implementar talleres sobre manejo

del cambio y resiliencia.

- Ofrecer orientacion profesional y

asesoramiento para la transicion

laboral.

- Ofrecer indemnizaciones segun la  Area de
antigtiedad laboral del empleado. Compensaciones
- Bonificacion adicional para

empleados con destacado

desempefio.

capacitaciones

recibidas.

- Niveles de bienestar
medidos en encuestas
de satisfaccion.

- Participacién en
sesiones de soporte

psicoldgico.

- % de empleados que
perciben la
compensacion como
justa.

- Disminucién en
quejas relacionadas

con indemnizaciones.

3-6 meses

3 meses
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Programas de
Reubicacion

Laboral

Comunicacion

y
Transparencia

Facilitar la
transicion
laboral de los
empleados
desvinculados
hacia nuevas
oportunidades
laborales

externas.

Asegurar que
los procesos de
recorte de
personal sean
claros,

respetuosos y

- Prolongar el servicio de salud por
un periodo de 6 a 12 meses o hasta

conseguir un nuevo empleo.

- Establecer convenios con bolsas
de empleo exclusivas para

extrabajadores del banco.

- Crear alianzas con instituciones de

formacion digital y profesional para

facilitar la contratacion.
- Direccionar a programas de

reubicacion laboral.

- Realizar reuniones informativas
periddicas sobre los cambios
organizacionales.

- Crear un canal interno para

responder dudas y recibir

retroalimentacion de los empleados.

Direccion de
Vinculacion

Externa

Comité de
Comunicacion

Interna

- % de empleados que
logran reubicacion
laboral en los
primeros 6 meses.

- Cantidad de
convenios
establecidos con

instituciones externas.

- % de empleados que
perciben claridad y
transparencia en el
proceso (medido en

encuestas).

6 meses

Continuo
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comprendidos
por todos los

empleados.

Estrategias Garantizar una

Post-Recorte adecuada
integracion y
estabilidad en
la organizacion
después de los

recortes.

- Publicar informes transparentes

sobre los recortes y sus motivos.

- Realizar talleres para reforzar la Direccion de

cohesion y la confianza entre los Talento Humano
equipos.

- Disefiar un programa de

seguimiento para evaluar el impacto

de los recortes en el clima

organizacional.

- Ajustar la carga laboral de manera

equitativa.
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- Reduccion en
rumores o
desinformacion

interna.

- Mejora en las
métricas de clima
laboral postrecortes.

- % de empleados que
perciben estabilidad
en sus roles tras los

recortes.

Nota. Autoria propia
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Conclusiones

Se elaboré una matriz que aborda soluciones concretas y estratégicas para garantizar que
el Banco BBVA no solo gestione eficazmente los retos de la transformacion digital, sino que
también pueda contrarrestar la problematica que hoy por hoy los esté afectando. El plan
estratégico disefiado busca consolidar una fuerza laboral resiliente, capacitada y comprometida
con la organizacion, alineando las iniciativas de formacion con las demandas tecnologicas
actuales, fortaleciendo los mecanismos de retencion y asegurando que el talento humano del
banco continde siendo un factor clave para su competitividad y sostenibilidad. Ya que al
fomentar un entorno organizacional que priorice la formacion continua y la adaptacion
tecnoldgica, el banco BBVA del municipio de Mariquita Tolima se posiciona no sélo como un
banco gue innova tecnoldgicamente, sino también como una organizacion que se preocupa por el
bienestar y desarrollo de su talento humano. Si bien no se puede deshacer el impacto de una
decision abrupta, este plan estratégico tiene el potencial de convertir el desafio en una
oportunidad para transformar la gestién del talento humano en un activo estratégico que impulse
la resiliencia organizacional y fortalezca la reputacion del banco.

Se evaluo el impacto de los recortes de personal y la transformacion digital a través de
una encuesta aplicada a 21 colaboradores del Banco BBVA, la cual permiti6 identificar una serie
de hallazgos clave sobre las consecuencias que estas decisiones han tenido en la percepcion de
los empleados y en la gestidn del talento humano. Los resultados evidencian que la decisién
abrupta de implementar recortes de personal ha generado preocupaciones significativas en el
clima organizacional, afectando tanto la motivacién como el sentido de pertenencia de los
trabajadores. Asimismo, se resaltd la percepcion de insuficiente acompafiamiento durante el

proceso de transformacion digital, lo que acentud las tensiones internas.
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Estos resultados resaltan la importancia para que el Banco BBV A del municipio de
Mariquita Tolima adopte un enfoque mas humano y centrado en las personas al gestionar
procesos de cambio organizacional. Invertir en el bienestar de los empleados, asi como en su
desarrollo profesional, no solo contribuye a reducir los efectos negativos en el corto plazo, sino
que también fortalece la capacidad de la organizacion para adaptarse a los desafios del entorno y
alcanzar el exito a largo plazo.

Por lo tanto, con base en los resultados obtenidos, se propone un plan estratégico que
permita contrarrestar esta problematica, abordando tanto el impacto directo sobre los
colaboradores como las implicaciones para la direccion y gestion de las sedes bancarias. Este
plan busca ser una herramienta clave para alinear las necesidades de los empleados con los
objetivos organizacionales, promoviendo un equilibrio entre la innovacién tecnoldgica y el

bienestar humano en un contexto de transformacién digital.
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