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1. Introduccion

Este informe plantea el resultado de la préactica administrativa del Pregrado de
Administracion Publica Territorial realizado en la Territorial Meta, CETAP San Martin que
consistié en la elaboracion del Plan Institucional de Capacitacion “PIC” de la ESE Hospital
Local de San Martin. — Meta, bajo la supervision de area de talento humano de la entidad.

Para la socializacion de esta practica administrativa estudiante — docente se realizaron
tres informes siendo este el final, el objetivo a cumplir es el disefio del documento “PIC” para la
revision de Talento Humano. EI bosguejo que se elaboro fue fundamentado en la normatividad
vigente en el diagndstico de la vigencia anterior y en la necesidad de capacitacion de los
empleados en diferentes areas del hospital.

Este documento comprende los lineamientos a seguir dentro del Plan Institucional de
Capacitacion de la E.S.E Hospital Local de San Martin de los Llanos, Meta, que busca el
desarrollo de las destrezas y comportamiento de manera tal que se facilite el desarrollo
profesional de sus empleados y el mejoramiento de los servicios prestados a los usuarios.

Se aplicaron conocimientos adquiridos durante el proceso de formacién El Plan
Institucional de Capacitacion se desarrollé de conformidad con lo sefialado en los Decretos 1567
de 1998, 1227 de 2005 y 1083 de 2015; la Ley 909 de 2004; los lineamientos conceptuales del
Plan Nacional de Formacion y Capacitacién de Empleados Publicos de la Direccion de Empleo
Publico del Departamento Administrativo de la Funcion Publica y la Escuela Superior de
Administracion Publica y la Guia para la Formulacién del Plan Institucional de Capacitacion —
PIC.

El documento incluye la realizacion del programa de induccion y reinduccion de

conformidad con lo sefialado en las normatividad vigente y el programa de seguimiento y



evaluacion. El administrador debe tener claridad en la importancia que tiene la

profesionalizacion del empleo publico. (Ver anexo C)



2. Justificacion

El planteamiento de este informe tiene como justificacion elaborar un documento que
sirva de insumo para la E.S.E Hospital Local de San Martin y su elaboracion del Plan
Institucional de Capacitacion PIC (Ver anexo B) este documento se elabora a traves del PVHA,
Planear Hacer Verificar y Actuar.

Para realizar este documento primero se elaboré un diagnostico que arranca identificando
cuales son las necesidades de aprendizaje que tiene la entidad, esto es realizo en cada area a
través de una encuesta ( Ver anexo A) llegando hasta el individuo es decir; aprendizaje por area,
institucional y por individuo en el cual se establecieron unas criterios para realizar las
capacitaciones, se realizé el analisis para determinar cobmo esta el conocimiento en o que tiene
que ver con el conocimiento(saber) en las habilidades (hacer) y en las actitudes (ser) de los
empleados.

Una vez se contd con el diagnostico se elabor6 el documento proyecto del Plan
Institucional de Capacitacion PIC el cual se planifico determinando los objetivos estratégicos y
de accién, priorizando los programas de aprendizaje, promoviendo incentivos, creando unos
indicadores de gestion que le permita medir unos resultados sobre las capacitaciones y se hizo
por medio de una metodologia de enfoque pedagdgico, disefiando y aplicando programas de
induccion, entrenamiento y capacitacion luego a través del formato de evaluacion de los

empleados se establecen unos indicadores que permitan la evaluacion de gestion y de resultados.



3. Marco Normativo

En 1991 la Constitucion Politica de Colombia establece unos derechos fundamentales
dentro de los cuales esta la garantia minima de todo trabajador de recibir capacitacion.

La capacitacion se define como el “conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacion no formal como a la informal de acuerdo con lo establecido por la Ley General de
Educacién2, dirigidos a prolongar y a complementar la educacion inicial mediante la generacion
de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de actitudes, con el fin de incrementar
la capacidad individual y colectiva para contribuir al cumplimiento de la mision institucional, a
la mejor prestacion de servicios a la comunidad, al eficaz desempefio del cargo y al desarrollo
personal integral. (Art. 4° Decreto 1567 de 1998).

Decreto 1567 de 1998 Por el cual se crean el Sistema Nacional de Capacitaciony el
sistema de estimulos para los empleados del Estado.

En la Ley 734 de 2002, Art. 33, numeral 3y Art. 34, numeral 40, establecen como
Derechos y Deberes de los servidores publicos, recibir capacitacion para el mejor desempefio de
sus funciones, derogada, a partir del 1 de julio de 2021, por el articulo 265 de la Ley 1952 de
2019

De igual manera la Ley 909 de septiembre 23 de 2004, Por medio del cual se expiden
normas que regulan el empleo publico, la carrera administrativa, gerencia publica y se dictan
otras disposiciones, en el articulo 36 establece como objetivo de la capacitacion “el desarrollo de
capacidades, destrezas, habilidades, valores y competencias fundamentales...”, para lograr “el

desempenio de los empleados publicos en niveles de excelencia”.



Por medio de la Ley 1064 de 2006, se dictan normas para el apoyo y fortalecimiento de la
educacion para el trabajo y el desarrollo humano establecida como educacion no formal en la
Ley General de Educacion.

En el Decreto 1083 de 2015, se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector de
Funcién Publica.

El Decreto 1083 de 2015 articulos 2.2.4.6 y 2.2.4.7. (Decreto 2539 de 2005) establece las
competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles jerarquicos
de las entidades a las cuales se aplican los Decretos-Ley 770 y 785 de 2005. En el afio 2017 se
modifica y adiciona el Decreto 1083 de 2015 por medio del Decreto 648 de 2017,
Reglamentario Unico del Sector de la Funcion Puablica”.

El Decreto 1083 es modificado en el 2018 a través del Decreto 815 en lo relacionado con
las competencias laborales generales para los empleos publicos de los distintos niveles
jerarquicos.

El Ministerio de Educacion Nacional expide la Resolucion 010491 de 2019 que adopta la
politica de Talento Humano.

Se modifica la Ley 909 y el Decreto Ley 1567 de 1998 a través de la Ley 1960 de 2019.
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4. Marco conceptual

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de Empleados Publicos prioriza temas
que deben ser incluidos en el PIC de cada entidad organizados en ejes de desarrollo agrupados
con base a un diagnoéstico basado en las necesidades y problematicas de la institucién en el que
se utilizan los siguientes conceptos:

El decreto 1083 de 2015 plantea unos retos a cumplir con la Politica Nacional de
Formacion y Capacitacion entre ellos la capacitacion con enfoque de competencias, educacion
informal para el trabajo y el desarrollo, prioridades regionales y nacionales y proyectos de
aprendizaje a partir de situaciones problematicas. (Publica, 2015)

El Plan Nacional de Formacion y Capacitacion de Empleados Publicos prioriza algunos
temas que deben ser incluidos en los PIC de cada entidad. Organizados en ejes de desarrollo
con base en un diagndstico realizado con base en las necesidades y problemaéticas territoriales y
sobre los propdsitos de modernizacion del Estado. (Publica, 2017)

Los temas se clasifican en componente de desarrollo institucional integrado por los ejes
planificacion, inversion pablica, organizacion administrativa, gobernabilidad y el otro
componente es el cumplimiento del plan nacional de desarrollo compuesto por administracion al
servicio del ciudadano, lucha contra la corrupcion, mejoramiento continuo, gobierno de la
informacion, innovacion institucional y gestion por resultados. (Institucional, 2017)

El Plan Nacional de Formacién y Capacitacion de Empleados Publicos, para el
Desarrollo de Competencias se fundamenta en la teoria del constructivismo (enfoque
pedagdgico) este orienta la formulacion de los PIC de las entidades; es una teoria aplicada a la

educacion, en la cual las personas estan en un constante proceso de aprendizaje el cual le
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permite al individuo reinventarse, apropiarse de conocimientos, activar mecanismos de solucién
en torno a los problemas laborales entre otros.

Algunos de los conceptos que se deben tener claros son los siguientes:

Capacitacion; Es un Conjunto de procesos organizados, relativos tanto a la
educacién no formal o educacion para el trabajo y el desarrollo humano (Ley 1064 de 2006).

Formacién; Son los procesos que tienen por objeto especifico desarrollar y
fortalecer una ética del servicio publico basado en los principios que rigen la funcién
administrativa.

Educacion no formal; Hoy denominada educacion para el trabajo y el desarrollo
humano, segun lo sefiala el Decreto 2888, (mineducacion, 2015) pretende complementar los
conocimientos en un ambito externo de la educacion formal.

Educacion Informal; Segdn lo conferido en el articulo 43 de la Ley 115 de 1994, Se
considera educacion informal todo conocimiento libre y espontdneamente adquirido, proveniente
de personas, entidades, medios de comunicacion masiva, medios impresos, tradiciones,
costumbres, comportamientos sociales y otros no estructurados

Los Programas de Induccion y Re induccién; Estan orientados a fortalecer el empleado
dentro de una estructura organizacional, le permite el desarrollo de habilidades, Articulo 7 del
Decreto 1567. (Humana, 2021)

Induccidn: Este programa inicia al empleado publico en su integracion a la cultura
organizacional dentro de un sistema de valores que tienen que ver con la prestacion del servicio
con base en la mision y vision en el que debe crearse sentido de pertenencia hacia la entidad
publica este programa debe realizarse con cada vez servidor que ingresa un servidor. Articulo 7

del Decreto 1567. (Mincultura, 2021)



12

Re induccidn este programa va dirigido a reorientar la integracion a la cultura
organizacional a razén de los cambios producidos en el Estado o en la entidad, fortaleciendo el
sentido de pertenencia la re induccion se debe impartir a todos los empleados por lo menos una
vez al afio. Articulo 7 del Decreto 1567 (General, 2017)

Competencias Laborales: Es la capacidad de una persona para desempefiar las funciones
inherentes a un empleo; esta capacidad se define por los conocimientos, destrezas, habilidades,
valores, actitudes y aptitudes del empleado publico™. (Publica F. , 2018)

Educacion formal; De conformidad con lo sefialado en el articulo 10 de la Ley 115
de 1994, es aquella que se imparte en establecimientos educativos aprobados para tal fin.

Educacion para el Trabajo y Desarrollo Humano. Es la Educacién no formal, Ley
1064, (2006).

La Profesionalizacion del Empleo Publico; Es la garantia de que el servidor publico
posee atributos como el mérito responsabilidad, la vocacion el servicio, la honestidad de tal

modo que se logre una administracion efectiva. Decreto 648, (2017).
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5. Objetivo General

Apoyar la elaboracion del Plan Institucional de Capacitacion “PIC” de la ESE Hospital

Local de San Martin. — Meta

5.1, Objetivos Especificos

. Realizar un diagndstico de los servidores pablicos de la planta de la ESE Hospital
Local de San Martin de Los Llanos.

o Revisar el diagnostico de capacitacidn para conocer el puntaje obtenido en la
vigencia anterior.

o Identificar las necesidades de capacitacion de los servidores Publicos de la ESE
Hospital local de San Martin de Los Llanos.

o Disenar documento “PIC” para la revision de Talento Humano.
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6. Contexto y Antecedentes

6.1. Resefia Historica

La Empresa Social del Estado Hospital Local de San Martin, es un establecimiento
publico del orden municipal, dotado de personeria juridica, autonomia administrativa y
patrimonio propio. Su origen se remonta al afio de 1952 como Puesto de Salud municipal, el cual
estuvo ubicado y funcionando en diferentes sitios del municipio de San Martin. Para la
construccion de las instalaciones como Hospital, el municipio dono un lote de terreno, mediante
Escritura Pablica No. 572 del 6 de agosto de 1984 y se construy6 con recursos asignados por la
Nacién. En 1970 fue inaugurado por el Presidente de la Republica en su momento Dr. MISAEL
PASTRANA BORRERO, con el nombre de “HOSPITAL SANTIAGO RENGIFO”. Hospital,
(2018a).

Hasta el afio de 1993, el Hospital Santiago Rengifo, con todos sus puestos de Salud
(Castillo, Medellin del Ariari, Rincon de Bolivar, Merey, Alto iraca, Bajo Camoa, Pedro Daza, y
Once de Noviembre) dependia de la Unidad Regional Hospital de Granada (Meta). Con la
promulgacion de la ley 10 de 1990 se inicia en el sistema de salud el proceso de
descentralizacion con la participacion de la comunidad, el reordenamiento institucional que
definio las situaciones juridicas, laborales en los diferentes hospitales del pais. Hospital, (2018b)

Posteriormente, en el afio de 1993 con la promulgacion de la ley 100 de 1993 (SGSSS) y
60 de 1993 (Destinacion de recursos y competencias) se inicia de manera mas especifica el
proceso de descentralizacion, asumiendo acuciosamente esta tarea el municipio de San Martin,
quien culmino a finales del afio 1994, siendo Certificado oficialmente por el Ministerio de la

Proteccidn Social. Hospital, (2018c).
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A partir de 1994, el Hospital local de San Martin ESM inicia su actividad como empresa
de manera incipiente, logrando avanzar poco a poco en el mercado de la salud propuesto por el
nuevo Sistema General de Salud colombiano. En el afio 2014, logra un gran avance en la
ampliacion de la capacidad de atencion e infraestructura fisica con recursos de la Alcaldia de San
Martin. Hospital, (2018d).

En el 2016 adecua su nombre a la legislacion, y se constituye en una EMPRESA
SOCIAL DEL ESTADO (E.S.E.) HOSPITAL LOCAL DE SAN MARTIN, META. Hospital,
(2018c).

6.2. Mision

Somos una institucion prestadora de servicios de salud de baja complejidad con potencial
de crecimiento y expansion de su portafolio de servicios, que garantiza a sus usuarios
integralidad y la continuidad de atencion bajo el principio de que cada uno de ellos, es sujeto
activo del Derecho Fundamental a la Salud y poseedor de Dignidad Humana. Hospital, (2020%)

6.3. Vision

Para el afio 2023 el Hospital Local de San Martin Empresa Social del Estado ser4 una de
las principales entidades prestadoras de salud del departamento del Meta de acuerdo a su oferta
institucional, que con recursos propios y gestion de proyectos sea un modelo de gestion
hospitalaria, soportada en los fundamentos del Sistema Unico de Acreditacion en Salud, con
estrategias innovadoras, valores institucionales y talento humano calificado, generando
posicionamiento y reconocimiento en la comunidad y el sector, procurando mejorar la calidad de

vida de toda la poblacion de San Martin. Hospital, (2020b)
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6.4. Organigrama actual de la E.S.E Hospital Local de San Martin, Meta

Figura 1 Muestra el Organigrama Directivo y Asesor

Junta Directiva

| Gerente
| Subgerente
Secretaria
’ Contador Asesor Juridico
Asesor de Auditor Cuentas
Control Interno Médicas
Asesor de
Calidad Asesor SST

Fuente: Organigrama Area Directivo y Asesor. 2020 Empresa Social Del Estado Hospital Local De San Martin De Los

Llanos.

La Figura muestra en un primer nivel jerarquico la Junta Directiva segun él Concepto
54471 de 2015 Departamento Administrativo de la Funcion Publica esta conformada por el
Alcalde Municipal, El Gerente del Hospital, un representante de los usuarios y dos
representantes profesionales de los empleados publicos de la institucion, uno administrativo y

uno asistencial, elegidos por voto secreto.
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Figura 2 Organigrama area Administrativa

~alow Junta Directiva

FS

N“’:{ALMDI
SAN N DE LOS LLANOS
La Sahud. un Dorecho de TOOOS

Presupuesto Contabilidad Almacén Facturacion Archivo Alancion

- Servicios Generales Talenie Fiifiano

|

Fuente: Organigrama Area Administrativa.. 2020 Empresa Social Del Estado Hospital Local De San Martin De Los Llanos. Obtenido de
http://www.hospitalsanmartinmeta.gov.co




Figura 3 Organigrama Area Asistencial

%’g Junta Directiva

AL LOCAL DE

SAN MARTIN DE LOS LLANOS

L un de T000S
e

Consulta : Hospitaliza Promocién y Apoyo
Externa Ui cion prevencién Pl Diagnéstico
y Terabéutico
[ |
Laboratorio Imagenologia Farmacia
Clinico 9enQi0g

gluiar,

Auxiliar

Fuente:

Organigrama Area Asistencial. 2020 Empresa Social Del
http://www.hospitalsanmartinmeta.gov.co

Estado Hospital Local De San Martin De Los Llanos. Obtenido de
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7. Desarrollo de la Practica

Las actividades llevadas a cabo por mi persona en funcion de practicante dentro de la
entidad, estuvieron ligadas a lo académico, realizando un trabajo en tres etapas; en la primera
etapa se realizd un diagndstico de los servidores publicos de la planta de la E.S.E Hospital Local
de San Martin, Meta, en la segunda se analizé el diagndstico para determinar las necesidades de
capacitacion en cada area, en la institucion asi como individualmente, y en la tercera se disefié un
documento el cual podra servir como insumo para el area de Talento Humano en el momento de
disefar el PIC.

7.1. Nombre Del Cargo

Se otorg6 el nombre de Practicante Universitario, Auxiliar administrativo, ya que es un
proceso a llevar a cabo para obtener el titulo profesional de Administracion Publica Territorial,
cuya finalidad en el proceso de aprendizaje y entrenamiento laboral en el cual se facilita adquirir
habilidades y destrezas utiles para poder llevar a cabo el desarrollo de la carrera profesional.

7.2. Aportes a la entidad

El practicante contribuye a la elaboracion del Plan Institucional de Capacitacion “PIC”
de la ESE Hospital Local de San Martin. — Meta, mediante la asistencia en el area administrativa.

7.3. Relacion con el Perfil Profesional

El perfil de un profesional en Administracion Publica Territorial esta encaminado a
desarrollar personas integras, dotados de los principios y valores del servicio publico, inherentes
a las metas establecidas para el cumplimiento de los fines esenciales del Estado Social de
Derecho, que analiza las dinamicas actuales y los asuntos estratégicos de la administracion

publica, con enfoque y apreciacion del valor del talento humano.
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No obstante debe tener en cuenta que en aras que la Nueva Gestion Publica se enmarca
en dos principios que son la eficacia y la eficiencia para lograrlo debe hacer énfasis en el talento
humano como su principal instrumento y es a través de la formacion y la capacitacion que se

logra la profesionalizacion de los servidores publicos.
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8. Actividades Realizadas

Conforme al perfil profesional y la formacion adquirida en el pregrado de
Administracion Publica Territorial, en la Escuela Superior de Administracion Publica, Esap, fue
posible prestar apoyo en el Area de Talento Humano de la E S E Hospital Local de San Martin
de los Llanos, logrando avanzar en los aportes a la elaboracion del PIC 2021, donde se
desarroll6 de la siguiente manera:

8.1. Actividades del Primer Informe

Con el propésito de dar cumplimiento al objetivo especifico que consiste en realizar un
diagnostico de los servidores publicos de la E.S.E Hospital Local de San Martin de Los Llanos,
se elabor6 una encuesta aplicada en una muestra de 20 personas, todos empleados pablicos que
integran la planta de personal de la entidad, la cual se tabulo, y se realiz6 la respectiva ficha de
caracterizacion que permitié identificar personas con discapacidad, nimero de empleados del
género masculino y femenino, rango de edades, tipo de vinculacion con la entidad, area en el que
se desempefia, cargo y nombre de los empleados.

8.2. Actividades del segundo informe

En este segundo avance de la practica administrativa se dio paso al cumplimiento de los
objetivos especificos que consistid en revisar el diagnéstico de capacitacion para conocer el
puntaje obtenido en la vigencia anterior e identificar las necesidades de capacitacion de los
servidores Publicos de la ESE Hospital local de San Martin de Los Llanos.

Para lograrlo se reviso el diagndstico de capacitacion del 2019 y asi conocer el puntaje
obtenido en la vigencia anterior, esta actividad llevo a la realizacion de un andlisis en el que se

identificaron las variables sugeridas a priorizar en le capacitacion de la vigencia lo que ayudo a
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realizar un prospecto del Plan Institucional de Capacitacion coherente de acuerdo a las
necesidades de la institucion.

Al inicio de la préctica se formul6 un plan de trabajo en el cual quedo consignado que se
revisaria el diagnostico de la vigencia 2019 toda vez que en ese momento en el MIPG no estaba
cargado el afio 2020, sin embargo en el desarrollo de la practica el dia 9 de junio revisando la
plataforma MIPG se encontr6 la informacion pertinente de la vigencia anterior por lo que se
tomo esta informacidn para elaborar el diagnostico por estar mas actualizada.

De igual modo se realiz6 un acercamiento a los empleados de la planta de personal de la
E.S.E Hospital Local de San Martin a traves de una encuesta aplicada la cual se realiz6 con el
debido consentimiento de la Doctora Stefany Tatiana Arciniegas quien es la persona a cargo del
area de Talento Humano una vez se tuvo la informacidn se tabulo y analizo, este ejercicio sirvio
para identificar la necesidad de capacitacion individual y por area.

Con la informacion recolectada se realizé una reunion con el Area de talento Humano en
lo que se consolido toda la informacién y se concluy6 la necesidad de desarrollar proyectos de
aprendizaje y competencias a sus servidores y contratistas enmarcadas en los siguientes ejes
programaticas: El codigo de integridad y lucha contra la corrupcion, transparencia y derecho de
acceso a la informacion publica, la politica de servicio al ciudadano, temas de archivo y gestion
documental, seguridad digital y capacitacion que permita al servidor conocer los objetivos
institucionales ligados a la actividad que ejecuta.

Con el resultado obtenido en el primer y segundo avance de la préactica administrativa se

da inicio al ultimo objetivo especifico que es el disefio del documento PIC.
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8.3. Actividades del Informe Final

El objetivo del tercer informe consiste en el disefio de un documento “PIC” para la
revision de Talento Humano.

Para dar cumplimiento a este objetivo se elaboré un documento el cual fue presentado a
la persona encargada del Area de Talento Humano de la E.S.E Hospital Local San Martin de los
Llanos, Meta quien me entrega un resultado satisfactorio (Documento anexo a este informe)

quien me entrega un resultado satisfactorio.



Tabla 1

9.

Cuadro Comparativo de Avances

24

Objetivo Especifico

Avance

Producto Esperado

Disefiar documento
“PIC” para la revision de

Talento Humanao.

Se elabora un
documento el cual es un
proyecto del PIC de la E.S.E.
Hospital Local de San Martin

de los Llanos, Meta.

El documento

formulado cumple la

normatividad vigente y presenta

una linea programatica de
capacitaciones que suple la
necesidad sentida de la planta
de personal y las necesidades
diagnosticadas en la ultima
revision de la Funcion Publica
de igual manera se incluye los
programas de inducciény

reinduccion.
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10. Conclusiones

Ha sido gratificante realizar la préactica administrativa en la E.S.E Hospital local de San
Martin de los Llanos, Meta, al encontrarme con una alta calidad humana y disposicién de parte
de los servidores publicos adscritos a la planta de personal, asi las cosas no puede pasar por alto
el mas sincero agradecimiento a la entidad por estar prestos a colaborar y brindar esta
oportunidad.

El Hospital presta un servicio de gran importancia para la poblacion del Municipio lo
cual implica que su personal este presto a servir de manera eficaz y eficiente, de ser asi se
optimiza el resultado de los objetivos institucionales es ahi donde radica la importancia de contar
con un Plan Institucional de Capacitacion enfocado en la necesidad real.

Sin duda alguna la importancia de la practica administrativa se fundamenta en el
producto final el documento que se presenta como un proyecto para que la Entidad lo analice y
tomadas sus conclusiones lo utilicen dentro de la formulacion del PIC.

Como futura profesional me deja una anécdota la cual debe ser nombrada en esta
monografia y es que cada dia se aprende més enfatizando que el conocimiento es infinito y todas

las personas tienen algo que ensefar.
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11. Recomendaciones

Basta con leer el Plan Nacional de Formacion y de Capacitacion de empleos Publicos
para el Desarrollo de Competencias elaborado por el Departamento Administrativo de la Funcion
Publica en conjunto con la Escuela Superior de Administracion Publica (ESAP) para determinar
coémo recomendacién a la E.S.E Hospital Local de San Martin que se tome este documento como
el principal instrumento de asesoria cuyo propdsito sea el de orientar el area del talento humano
de la entidad.

La segunda recomendacion esta en realizar el diagnostico en la necesidad sentida de los
empleados publicos del Hospital.

Una tercera recomendacion es realizar el diagndstico de la vigencia anterior esto resulta
de importancia dado que permite la elaboracion de un PIC que cumpla con el objetivo que es
mejorar las competencias, este proceso inicia con la capacitacion y debe darse curso hasta
realizar la evaluacién del desempefio, el rendimiento de los empleados, los resultados en la
prestacion del servicio y el cumplimiento de los objetivos de la institucién a través de unos

indicadores.
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13. AnNexos

Anexo A Formato Encuesta Aplicada

Anexo B Documento “plan institucional de capacitacion PIC 2021

Anexo C Constancia de entrega del documento “plan Institucional de capacitaciones”

Anexo D Base de datos — resultados de la encuesta

Anexo E Carta de aprobacidn por parte de la Empresa Social del Estado Hospital Local de San

Martin de Los Llanos



