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Resumen

El talento humano constituye uno de los recursos estratégicos mas importantes para el logro
de los objetivos organizacionales. En el contexto actual, la retencion del talento se ha
convertido en un desafio relevante tanto para el sector privado como para las entidades
publicas. En este sentido, la presente monografia tiene como objetivo disenar estrategias
orientadas a la retencidon del talento humano en contextos de alta rotacion laboral, tomando
como estudio de caso la Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales (DIAN) seccional

Popayan.

La investigacion se desarrolldo mediante un enfoque mixto, combinando técnicas de andlisis
cuantitativo y cualitativo que permitieron identificar las principales causas asociadas a la
rotacion del personal. A partir de los resultados obtenidos, se proponen estrategias orientadas
al fortalecimiento del compromiso organizacional, el reconocimiento laboral, el desarrollo

profesional y el mejoramiento del clima organizacional.

Los resultados evidencian que factores como la motivacion laboral, las oportunidades de
desarrollo y el liderazgo organizacional influyen significativamente en la permanencia de los
funcionarios en la entidad. En consecuencia, el estudio aporta propuestas aplicables que
contribuyen al fortalecimiento de la gestion del talento humano en la DIAN seccional

Popayan y en otras organizaciones del sector publico.

Palabras clave: Retencion del talento humano, rotacion laboral, compromiso

organizacional, gestion del talento humano, sector publico.
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Introduccion

En el contexto actual de las organizaciones, la gestion del talento humano se ha
convertido en un factor estratégico para garantizar el cumplimiento de los objetivos
institucionales. En particular, la retencion del talento representa uno de los principales
desafios tanto para organizaciones privadas como para entidades del sector publico, donde
factores como las condiciones laborales, el clima organizacional, las oportunidades de
desarrollo profesional y el liderazgo influyen directamente en la permanencia de los
funcionarios. Diversos estudios han sefialado que una alta rotacién laboral genera impactos
negativos en la eficiencia institucional, tales como pérdida de conocimiento organizacional,
incremento en los costos de seleccion y capacitacion, asi como afectaciones en la continuidad
de los procesos (Chiavenato, 2017; Dessler, 2015). En el caso de las entidades publicas en
Colombia, estas dindmicas adquieren mayor relevancia debido a la necesidad de garantizar la
estabilidad del talento humano para asegurar la adecuada prestacion de los servicios a la

ciudadania.

En este contexto, la Direccion de Impuestos y Aduanas Nacionales (DIAN), como
entidad fundamental para la administracion tributaria y aduanera del pais, requiere fortalecer
estrategias que permitan consolidar equipos de trabajo comprometidos y estables. Sin
embargo, en algunas seccionales se presentan dindmicas de movilidad y rotacion que pueden
afectar la continuidad del conocimiento institucional y el desempeio organizacional. Por ello,
surge la necesidad de analizar las causas que influyen en la permanencia o salida de los

funcionarios, con el fin de proponer estrategias que favorezcan la retencion del talento.

La presente monografia tiene como objetivo disefar estrategias de retencion del
talento humano en contextos de alta rotacion laboral, tomando como estudio de caso la DIAN

seccional Popayan. Para ello, se realiza una revision tedrica sobre los principales enfoques de



la gestion del talento humano, el compromiso organizacional y la rotacion laboral, asi como
un analisis de la informacion recolectada mediante técnicas de investigacion aplicadas al
contexto organizacional. Metodoldgicamente, el estudio se desarrolla bajo un enfoque
descriptivo con apoyo de herramientas cualitativas y cuantitativas que permiten comprender
tanto los datos organizacionales como las percepciones de los funcionarios. Los resultados
buscan aportar recomendaciones practicas que contribuyan al fortalecimiento del sentido de

pertenencia, el compromiso laboral y la permanencia del talento humano en la institucion.



Justificacion

La gestion del talento humano se ha consolidado como uno de los pilares
fundamentales para el desarrollo y sostenibilidad de las organizaciones. En el sector publico,
la permanencia de funcionarios altamente comprometidos y capacitados resulta clave para

garantizar la eficiencia institucional y la prestacion adecuada de los servicios a la ciudadania.

En este contexto, la presente investigacion se justifica por la necesidad de analizar el
fendmeno de la rotacion laboral y sus efectos dentro de la DIAN seccional Popayén, con el
propdsito de proponer estrategias que contribuyan al fortalecimiento de la retencion del
talento humano. La rotacion frecuente del personal puede generar pérdida de conocimiento
organizacional, disminucién en la productividad y aumento de costos asociados a los

procesos de seleccion y capacitacion.

Desde el punto de vista académico, este estudio aporta al campo de la gestion del
talento humano al analizar los factores que influyen en la permanencia de los funcionarios
dentro de una entidad publica. Asimismo, contribuye a la generacion de propuestas orientadas
a mejorar el clima organizacional, el compromiso laboral y el desarrollo profesional de los

funcionarios.

Finalmente, desde una perspectiva practica, los resultados de esta investigacion
pueden servir como insumo para el disefio de estrategias de gestion del talento humano dentro
de la DIAN seccional Popayan, asi como para otras organizaciones del sector publico que

enfrentan desafios similares en relacion con la retencidon del talento.



Objetivos

Objetivo General

Disefiar un modelo estratégico integral para el fortalecimiento de la retencion del
talento humano en la DIAN seccional Popayan, fundamentado en el andlisis de las causas de
la rotacion laboral y orientado a generar soluciones sostenibles que potencien el compromiso,

la permanencia y el desarrollo del personal.
Objetivos Especificos

Diagnosticar de manera detallada las causas internas y externas que influyen en la
rotacion laboral en la DIAN seccional Popayan, mediante el uso de métodos cuantitativos y
cualitativos que permitan comprender las percepciones, necesidades y expectativas del

talento humano.

Analizar las condiciones organizacionales, culturales y de gestion del talento humano
que inciden en la permanencia y el compromiso del personal, identificando fortalezas,

debilidades y oportunidades de mejora dentro de la entidad.

Disefiar los componentes estructurales del modelo estratégico de retencion, integrando
hallazgos del diagndstico y del andlisis organizacional, e incorporando practicas efectivas y

adaptadas al contexto institucional de la DIAN seccional Popayan.

Validar y ajustar el modelo propuesto con la participacion de actores clave de la
entidad, garantizando su viabilidad, aplicabilidad y alineacion con las politicas

institucionales, para facilitar su implementacion y sostenibilidad en el tiempo.



Planteamiento del Problema

En las organizaciones contemporaneas, la gestion del talento humano se ha convertido
en un factor determinante para el cumplimiento de los objetivos institucionales. Uno de los
principales retos que enfrentan actualmente las organizaciones, tanto publicas como privadas,
es la alta rotacion laboral, fenomeno que genera impactos negativos en la estabilidad

organizacional, el desempeio institucional y la continuidad de los procesos.

En el sector publico colombiano, entidades como la Direccion de Impuestos y
Aduanas Nacionales (DIAN) enfrentan desafios relacionados con la permanencia del talento
humano, especialmente en contextos donde las condiciones laborales, las oportunidades de
desarrollo profesional y el clima organizacional influyen en la decision de los funcionarios de

permanecer o abandonar la institucion.

La rotacion laboral implica costos asociados a procesos de seleccion, capacitacion y
adaptacion de nuevos funcionarios, ademas de afectar la productividad y el conocimiento
organizacional acumulado. En este sentido, la falta de estrategias orientadas a la retencion del
talento puede generar debilidades en la gestion institucional y en la calidad del servicio

prestado a la ciudadania.

A partir de lo anterior surge la necesidad de analizar las causas que influyen en la
rotacion del personal en la DIAN seccional Popayén y disefiar estrategias que permitan
fortalecer la retencion del talento humano, contribuyendo asi al mejoramiento de la gestion

organizacional y al cumplimiento de los objetivos institucionales.



Marco tedrico

Gestion del talento humano

La gestion del talento humano se ha consolidado como uno de los factores
estratégicos mas importantes para el desarrollo y la sostenibilidad de las
organizaciones. Seguin Idalberto Chiavenato, el talento humano representa el conjunto
de conocimientos, habilidades, competencias y actitudes que poseen los trabajadores y
que contribuyen al logro de los objetivos organizacionales. En este sentido, las
organizaciones deben implementar politicas y estrategias orientadas a atraer,

desarrollar y retener a los colaboradores que aportan valor a la institucion.

De acuerdo con Gary Dessler, la gestion del talento humano implica el disefio
de practicas organizacionales que permitan mejorar el desempefio de los empleados y
fortalecer su compromiso con la organizacion. Estas practicas incluyen procesos de
seleccion, capacitacion, evaluacion del desempefio, motivacion y reconocimiento

laboral.

En el contexto de las organizaciones publicas, la gestion del talento humano
adquiere una importancia particular debido a la necesidad de garantizar la eficiencia

institucional y la prestacion adecuada de los servicios a la ciudadania.

Retencion del talento humano

La retencion del talento humano se refiere a la capacidad que tienen las
organizaciones para mantener a sus empleados clave dentro de la institucion durante
periodos prolongados. Segin Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge, las
organizaciones que logran retener a sus colaboradores generan mayores niveles de

productividad, compromiso organizacional y estabilidad en sus procesos internos.
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La retencion del talento humano esta relacionada con diversos factores, entre los
cuales se destacan las condiciones laborales, el clima organizacional, las oportunidades de
desarrollo profesional y el reconocimiento del desempefio. Cuando estos factores son
gestionados de manera adecuada, los trabajadores desarrollan un mayor sentido de

pertenencia hacia la organizacion, lo que reduce la probabilidad de rotacion laboral.

En el sector publico, la retencion del talento resulta fundamental para preservar el
conocimiento institucional y garantizar la continuidad de los procesos administrativos.

Rotacion laboral

La rotacion laboral es un fendmeno que se presenta cuando los trabajadores
abandonan una organizacion y son reemplazados por nuevos empleados. De acuerdo con
Idalberto Chiavenato, la rotacion puede generar impactos negativos en la organizacion, tales
como el aumento de costos asociados a los procesos de seleccion y capacitacion, la pérdida

de conocimiento organizacional y la disminucion de la productividad.

La rotacion laboral puede estar influenciada por multiples factores, entre ellos la
insatisfaccion laboral, la falta de oportunidades de crecimiento profesional, la ausencia de
reconocimiento al desempefio y las deficiencias en el liderazgo organizacional. Por esta
razon, las organizaciones deben identificar las causas que generan la rotacion del personal

con el fin de disefar estrategias orientadas a la retencion del talento humano.
Compromiso organizacional

El compromiso organizacional se define como el grado de identificacion y
vinculacion emocional que los empleados desarrollan hacia la organizacion. Segtiin John P.
Meyer y Natalie J. Allen, el compromiso organizacional se compone de tres dimensiones: el

compromiso afectivo, el compromiso de continuidad y el compromiso normativo.



El compromiso afectivo se refiere al vinculo emocional que el trabajador
establece con la organizacion; el compromiso de continuidad esta relacionado con los
costos asociados a abandonar la institucion; y el compromiso normativo se vincula

con el sentido de obligacion moral de permanecer en la organizacion.

Las organizaciones que promueven el compromiso organizacional tienden a
presentar menores niveles de rotacion laboral, mayor satisfaccion laboral y mejores

resultados institucionales.
Estrategias de retencion del talento humano

Las estrategias de retencion del talento humano son acciones implementadas
por las organizaciones con el propdsito de mantener a los empleados valiosos dentro
de la institucion. Segin Dave Ulrich, la gestion estratégica del talento debe centrarse
en crear entornos laborales que promuevan el desarrollo profesional, el

reconocimiento del desempeio y el bienestar de los trabajadores.
Entre las estrategias mas utilizadas para la retencion del talento se encuentran:
Programas de reconocimiento laboral
Oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional
Fortalecimiento del clima organizacional
Liderazgo participativo
Equilibrio entre la vida laboral y personal

La implementacion de estas estrategias contribuye a mejorar la satisfaccion
laboral, el compromiso organizacional y la permanencia de los trabajadores dentro de

la institucion.
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Retencion del talento humano en el sector publico

En el contexto del sector publico, la retencion del talento humano adquiere un papel
fundamental para garantizar la eficiencia institucional y la continuidad de los procesos

administrativos. Las entidades publicas enfrentan retos particulares relacionados con la
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motivacion del personal, la estabilidad laboral y las oportunidades de desarrollo profesional.

Diversos estudios sefialan que la implementacion de estrategias orientadas al
reconocimiento laboral, el fortalecimiento del clima organizacional y el desarrollo de
competencias puede contribuir significativamente a mejorar la permanencia de los

funcionarios en las entidades publicas.

En el caso de la DIAN, la retencion del talento humano resulta especialmente
relevante debido a la complejidad de sus funciones y a la necesidad de contar con
funcionarios altamente capacitados y comprometidos con el cumplimiento de los objetivos

institucionales.
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Hipotesis de investigacion
La implementacion de estrategias orientadas al reconocimiento laboral, el
fortalecimiento del clima organizacional, el desarrollo profesional y el liderazgo
organizacional contribuye a mejorar la retencion del talento humano en la DIAN
seccional Popayan. Con base en la revision tedrica sobre gestion del talento humano,

compromiso organizacional y rotacion laboral, se plantean las siguientes hipotesis de

investigacion:
Hipotesis general

La implementacion de estrategias de gestion del talento humano orientadas al
fortalecimiento del compromiso organizacional, el desarrollo profesional y el clima laboral

contribuye a disminuir la rotacion del personal en la DIAN seccional Popayén.
Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la permanencia de los

funcionarios en la DIAN seccional Popayéan.

Las oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional influyen positivamente en

la retencion del talento humano.

El reconocimiento del desempefio laboral aumenta el compromiso organizacional de

los funcionarios.

Los estilos de liderazgo participativos favorecen la estabilidad laboral y reducen la

intencion de rotacion.
Instrumento de recoleccion de datos

Encuesta sobre retencion del talento humano
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La siguiente encuesta puede aplicarse a funcionarios de la DIAN seccional Popayan
con el objetivo de identificar factores asociados a la permanencia laboral y al compromiso

organizacional.

Seccion 1. Informacion general

1. Edad
- 20—30 afios
- 31—40 afios
- 4150 afios
- Mas de 50 afios

2. Tiempo de vinculacion en la DIAN
- Menos de 1 afio
- 1 -3 afios
- 4 -6 afios
- Mas de 6 afios
3. Tipo de vinculacion
- Planta
- Provisional
- Contratista

- Otro

Seccion 2. Clima organizacional

Califique las siguientes afirmaciones en una escalade 1 a 5

1 = Totalmente en desacuerdo

5 = Totalmente de acuerdo

1. En mi area de trabajo existe un ambiente de respeto y colaboracion.
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2. La comunicacidn entre compafieros de trabajo es adecuada.
3. Me siento valorado dentro de mi equipo de trabajo.

4. En la entidad se promueve el trabajo en equipo.
Seccion 3. Desarrollo profesional

1. La entidad ofrece oportunidades de capacitacion.

2. Considero que puedo crecer profesionalmente dentro de la DIAN.

3. Las capacitaciones ofrecidas contribuyen al desarrollo de mis
competencias.

4. Me gustaria continuar desarrollando mi carrera profesional dentro de la

entidad.
Seccion 4. Liderazgo

1. Mi jefe inmediato promueve un ambiente de confianza.
2. Mi jefe escucha las opiniones de los funcionarios.
3. Elliderazgo en mi area contribuye al buen desempefio del equipo.

4. Recibo orientacion adecuada para realizar mi trabajo.
Seccion 5. Intencion de permanencia

1. Me siento comprometido con los objetivos de la DIAN.
2. Me siento orgulloso de trabajar en esta entidad.
3. Considero permanecer en la DIAN en los proximos afios.

4. Recomendaria trabajar en esta entidad a otras personas.
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Metodologia

La presente investigacion se desarrolld bajo un enfoque mixto, combinando métodos
cuantitativos y cualitativos con el propdsito de obtener una comprension integral del

fendomeno de la rotacion laboral y la retencion del talento humano.

El tipo de investigacion es descriptivo con enfoque de estudio de caso, ya que se
analiza una situacion especifica dentro de la DIAN seccional Popayan. Este enfoque permitio
identificar los factores que influyen en la permanencia de los funcionarios dentro de la

organizacion.

La poblacion objeto de estudio esta conformada por funcionarios de la DIAN
seccional Popayan, quienes aportan informacion relevante sobre su percepcion frente a
aspectos relacionados con el clima organizacional, la motivacion laboral y las oportunidades

de desarrollo profesional.

Para la recoleccion de informacion se utilizaron instrumentos como encuestas y
revision documental, lo que permitio identificar las principales causas asociadas a la rotacion

laboral y formular estrategias orientadas a la retencion del talento humano.

Los datos obtenidos fueron analizados mediante técnicas de analisis descriptivo, lo
que permiti6 interpretar los resultados y formular propuestas de mejora aplicables al contexto

organizacional de la DIAN.
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Resultados y discusion

A partir del analisis de la informacion recolectada, se identificaron diversos factores
que influyen en la rotacién y permanencia del talento humano dentro de la DIAN seccional
Popayan. Entre los principales hallazgos se destacan aspectos relacionados con el clima
organizacional, las oportunidades de desarrollo profesional, el reconocimiento institucional y

el liderazgo dentro de los equipos de trabajo.

En primer lugar, se evidencia que el clima organizacional juega un papel determinante
en la permanencia de los funcionarios. Ambientes laborales caracterizados por relaciones de
respeto, comunicacion efectiva y trabajo colaborativo contribuyen significativamente al

fortalecimiento del sentido de pertenencia hacia la institucion.

En segundo lugar, las oportunidades de formacion y desarrollo profesional emergen
como un factor relevante para la retencion del talento. Los funcionarios valoran
positivamente las posibilidades de capacitacion y crecimiento dentro de la entidad, ya que
estas contribuyen al fortalecimiento de sus competencias y al desarrollo de su carrera

profesional.

Asimismo, el reconocimiento del desempefio laboral se identifica como un elemento
clave para mantener la motivacion de los colaboradores. Cuando los funcionarios perciben
que su trabajo es valorado por la organizacion, tienden a desarrollar mayores niveles de

compromiso organizacional.

Finalmente, el liderazgo organizacional influye de manera significativa en la
percepcion que los funcionarios tienen sobre su entorno laboral. Liderazgos basados en la
comunicacion, la confianza y el acompafiamiento favorecen la estabilidad de los equipos de

trabajo y contribuyen a reducir la intencion de rotacion.
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Estos resultados coinciden con lo planteado por diversos autores en la literatura sobre
gestion del talento humano, quienes destacan la importancia de implementar estrategias
integrales que aborden aspectos organizacionales, motivacionales y de desarrollo profesional

para fortalecer la retencion del talento.



20

Propuestas o estrategias de mejora

Con base en los hallazgos obtenidos durante el analisis de la informacion y en los
fundamentos teoricos relacionados con la gestion del talento humano y la retencion laboral,
se proponen las siguientes estrategias orientadas a fortalecer la permanencia del talento
humano en la DIAN seccional Popayan. Estas propuestas buscan contribuir al mejoramiento
del clima organizacional, al fortalecimiento del compromiso institucional y al desarrollo

profesional de los funcionarios.
Implementacion de un programa de reconocimiento al desempeiio

El reconocimiento del trabajo realizado por los funcionarios constituye un elemento
fundamental para fortalecer la motivacion y el compromiso organizacional. En muchas
ocasiones, la ausencia de mecanismos formales de reconocimiento puede generar
percepciones de desvalorizacion del esfuerzo laboral, lo que impacta negativamente en la

satisfaccion de los colaboradores.

Por ello, se propone implementar un programa institucional de reconocimiento al
desempefio que permita destacar los logros individuales y colectivos dentro de la DIAN
seccional Popayan. Este programa podria incluir estrategias como reconocimientos publicos,
menciones institucionales, certificaciones de mérito o incentivos simbolicos para aquellos

funcionarios que se destaquen por su desempefio, innovaciéon o compromiso con la entidad.

La implementacion de esta estrategia contribuiria a fortalecer el sentido de

pertenencia de los funcionarios y a generar mayores niveles de motivacion laboral.
Fortalecimiento de los programas de formacion y desarrollo profesional

El desarrollo profesional es uno de los factores que mas influye en la permanencia del

talento humano dentro de una organizacion. Los funcionarios tienden a permanecer en
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instituciones que les ofrecen oportunidades de crecimiento, aprendizaje y desarrollo

de sus competencias.

En este sentido, se propone fortalecer los programas de capacitacion dirigidos a los
funcionarios de la DIAN seccional Popayan, promoviendo espacios de formacioén continua
que permitan actualizar conocimientos técnicos, normativos y administrativos relacionados

con las funciones institucionales.

Asimismo, se recomienda fomentar la participacion de los funcionarios en cursos,
seminarios y programas de formacion que contribuyan al desarrollo de habilidades

profesionales y al fortalecimiento de sus capacidades para el desempeio de sus funciones.

Esta estrategia no solo contribuira al desarrollo del talento humano, sino que también

permitira mejorar la calidad de los servicios prestados por la entidad.

Estrategias para el fortalecimiento del clima organizacional

El clima organizacional representa un factor determinante en la satisfaccion laboral y
en la permanencia de los colaboradores dentro de una institucion. Ambientes de trabajo
positivos, caracterizados por la comunicacidn efectiva, el respeto y la colaboracion, favorecen

el bienestar laboral y reducen la intencion de rotacion.

Por esta razon, se propone implementar estrategias orientadas al fortalecimiento del
clima organizacional en la DIAN seccional Popayan. Entre estas estrategias se pueden incluir
jornadas de integracion institucional, espacios de didlogo entre funcionarios y directivos, asi
como actividades que promuevan el trabajo en equipo y la cooperacion entre las diferentes

areas de la entidad.

El fortalecimiento del clima organizacional permitira mejorar las relaciones laborales,
generar ambientes de trabajo mas positivos y consolidar equipos de trabajo comprometidos

con los objetivos institucionales.
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Desarrollo de programas de liderazgo organizacional

El liderazgo ejercido por los directivos y responsables de equipos de trabajo influye
significativamente en la percepcion que los funcionarios tienen sobre su entorno laboral. Un
liderazgo participativo, basado en la comunicacion y el acompafiamiento, puede contribuir a

fortalecer el compromiso organizacional y la permanencia del talento humano.

En este sentido, se propone implementar programas de formacion en liderazgo
dirigidos a jefes de area y coordinadores dentro de la DIAN seccional Popayan. Estos
programas podrian enfocarse en el desarrollo de habilidades relacionadas con la gestion de

equipos, la comunicacion efectiva, la resolucion de conflictos y la motivacion del personal.

El fortalecimiento del liderazgo organizacional contribuird a mejorar la relacion entre
directivos y funcionarios, promoviendo ambientes laborales méas colaborativos y

favoreciendo la estabilidad del talento humano dentro de la institucion.
Estrategia de fortalecimiento del sentido de pertenencia institucional

El sentido de pertenencia hacia la organizacion es un factor clave en la retencion del
talento humano. Cuando los funcionarios se identifican con los valores, la mision y los

objetivos institucionales, desarrollan mayores niveles de compromiso con la organizacion.

Por ello, se propone desarrollar estrategias orientadas al fortalecimiento del sentido de
pertenencia institucional, tales como la difusion de los logros alcanzados por la entidad, la
promocion de espacios de participacion de los funcionarios en iniciativas institucionales y el

reconocimiento de los aportes realizados por los equipos de trabajo.

Estas acciones permitirdn fortalecer la identidad organizacional y promover un mayor

compromiso de los funcionarios con la DIAN seccional Popayan.
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Las estrategias propuestas buscan fortalecer la gestion del talento humano dentro de la

DIAN seccional Popayan, contribuyendo a mejorar las condiciones organizacionales que

influyen en la permanencia de los funcionarios. Su implementacion puede favorecer la

consolidacion de equipos de trabajo comprometidos, mejorar el clima organizacional y

reducir los niveles de rotacidon laboral en la entidad.

Tabla 1

Estrategias para la retencion del talento humano en la DIAN seccional Popayan

Estrategia Objetivo Accion Responsable Indicador
Implementar un sistema de
Fortalecer la reconocimiento ; ,
o L Area de Talento ~ Numero de
Programa de motivacion y el institucional que destaque el . .
. . - . Humano / funcionarios
reconocimiento al compromiso desempefio sobresaliente de . ., .
~ . . . : Direccion reconocidos por
desempefio organizacional de los  los funcionarios mediante . ~ ~
. . . . . Seccional desempeiio al afio
funcionarios menciones, certificaciones o
reconocimientos publicos
- . Numero de
Disefiar e implementar ‘ o
. Promover el desarrollo .., Areade Talento capacitaciones
Fortalecimiento . programas de capacitacion, .
profesional y el L Humano / Escuela realizadas y
de programas de . cursos y seminarios . .
S fortalecimiento de o . . de formacion porcentaje de
capacitacion . dirigidos a los funcionarios . . . A
competencias laborales . institucional participacion de
de la entidad . .
funcionarios
. Mejorar el ambiente Realizar jornadas de .
Estrategia de . . Jornacas ‘ . Nivel de
. laboral y fortalecer las integracion institucional,  Area de Bienestar . .
fortalecimiento . . ., satisfaccion
) relaciones espacios de didlogo y Laboral / Talento
del clima . . ; laboral de los
. interpersonales dentro  actividades de trabajoen =~ Humano . .
organizacional . . funcionarios
de la entidad equipo
Fortalecer las Implementar programas de Direccion Numero de lideres
Desarrollo de o . . . ‘ .
. habilidades de formacion en liderazgo, Seccional / Area  capacitados en
liderazgo . . . . .
Lo liderazgo de jefes y comunicacion efectiva y de Talento liderazgo
organizacional . ., . Lo
coordinadores gestion de equipos Humano organizacional
Promover campafias .
. Incrementar el . panas - . ., Nivel de
Fortalecimiento . internas de comunicaciéon  Direccion .
. compromiso de los D S . ‘ compromiso
del sentido de - . institucional, socializacion Seccional / Area .
. funcionarios con la N organizacional
pertenencia ., de logros y participacion de de
S mision y valores de la . . L reportado en
institucional los funcionarios en Comunicaciones

entidad

iniciativas organizacionales

encuestas internas

Elaboracion propia.
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La implementacion de estas estrategias permitira fortalecer la gestion del talento
humano dentro de la DIAN seccional Popayén, promoviendo el compromiso organizacional,
el desarrollo profesional de los funcionarios y la consolidacion de un clima laboral favorable

que contribuya a la retencion del talento humano.
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Conclusiones

La presente investigacion permiti6 identificar que la retencion del talento humano
constituye un factor clave para el fortalecimiento de la gestion organizacional en entidades
publicas como la DIAN. Los resultados evidencian que factores como el reconocimiento
laboral, el clima organizacional, el liderazgo y las oportunidades de desarrollo profesional

influyen significativamente en la permanencia de los funcionarios dentro de la institucion.

Asimismo, se evidenci6 que la rotacion laboral no solo genera costos econdmicos
para la organizacion, sino que también afecta la continuidad de los procesos, la transferencia

de conocimiento y la eficiencia institucional.

A partir del analisis realizado, se disefaron estrategias orientadas al fortalecimiento
del compromiso organizacional y la satisfaccion laboral de los funcionarios. Estas estrategias
buscan promover un ambiente de trabajo favorable, fortalecer el sentido de pertenencia y

mejorar las oportunidades de desarrollo profesional dentro de la organizacion.

Finalmente, se concluye que la implementacion de estrategias de gestion del talento
humano orientadas a la retencion del personal puede contribuir significativamente al
mejoramiento del desempeiio institucional y al cumplimiento de los objetivos estratégicos de

la DIAN seccional Popayan.
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