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1. ANTECEDENTES

De conformidad con el Art. 53 de la Constitución de la República, “Las empresas, instituciones y organismos que presten servicios públicos deberán incorporar sistemas de medición de satisfacción de las personas usuarias y consumidoras, y poner en práctica sistemas de atención y reparación. El Estado responderá civilmente por los daños y perjuicios causados a las personas por negligencia y descuido en la atención de los servicios públicos que estén a su cargo, y por la carencia de servicios que hayan sido pagados.” 

Las personas o entidades que presten servicios públicos o que produzcan o comercialicen bienes de consumo, serán responsables civil y penalmente por la deficiente prestación del servicio, por la calidad defectuosa del producto, o cuando sus condiciones no estén de acuerdo con la publicidad efectuada o con la descripción que incorpore. ..Las personas serán responsables por la mala práctica en el ejercicio de su profesión, arte u oficio, en especial aquella que ponga en riesgo la integridad o la vida de las personas, según los dispone el Art. 54 de la Constitución de la República.

El Art. 227 de la referida Constitución manda que “La administración pública constituye un servicio a la colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquía, desconcentración, descentralización, coordinación, participación, planificación, transparencia y evaluación.
El Código Orgánico de Organización Territorial, Autonomías y Descentralización, COOTAD, en el Art. 360 dispone que “La administración del talento humano de los gobiernos autónomos descentralizados será autónoma y se regulará por las disposiciones que para el efecto se encuentren establecidas en la ley y en las respectivas ordenanzas o resoluciones de las juntas parroquiales rurales.”
La Ley Orgánica de Empresas Públicas dispone en el Art. 11 que el Gerente General, como responsable de la administración y gestión de la empresa pública, tendrá los siguientes deberes y atribuciones: 13. Nombrar, contratar y sustituir al talento humano no señalado en el numeral que antecede, respetando la normativa aplicable; […]
El Art. 16 de la Ley invocada en el párrafo anterior, prevé que la Administración del Talento Humano de las empresas públicas corresponde al Gerente General o a quien éste delegue expresamente.
Los sistemas de administración del talento humano que desarrollen las empresas públicas estarán basados en los siguientes principios: 5. Evaluación Periódica del desempeño de su personal, para garantizar que éste responda al cumplimiento de las metas de la empresa pública y las responsabilidades del evaluado en la misma y estructurar sistemas de capacitación y profesionalización del talento humano de las empresas públicas; según lo dispone el Art. 20 de la Ley de Empresas Públicas.

El inciso segundo del Art. 51 de la Ley Orgánica de Servicio Público que corresponde a las unidades de administración del talento humano de los gobiernos autónomos descentralizados, sus entidades y regímenes especiales, la administración del sistema integrado de desarrollo del talento humano en sus instituciones, observando las normas técnicas expedidas por el Ministerio de Relaciones Laborales como órgano rector de la materia. Dependerán administrativa, orgánica, funcional y económicamente de sus respectivas instituciones. El Ministerio de Relaciones Laborales no interferirá en los actos relacionados con dicha administración ni en ninguna administración extraña a la administración pública central e institucional.
La referida Ley en el Art. Art. 76 manda que el Subsistema de evaluación del desempeño es el conjunto de normas, técnicas, métodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes, imparciales y libres de arbitrariedad que sistemáticamente se orienta a evaluar bajo parámetros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del puesto.

La evaluación se fundamentará en indicadores cuantitativos y cualitativos de gestión, encaminados a impulsar la consecución de los fines y propósitos institucionales, el desarrollo de los servidores públicos y el mejoramiento continuo de la calidad del servicio público prestado por todas las entidades, instituciones, organismos o personas jurídicas señaladas en el artículo 3 de esta Ley.
Mediante Ordenanza Metropolitana No. 0296 sancionada el 11 de octubre de 2012, se crea la Empresa Pública Metropolitana del Mercado Mayorista Quito, MMQ-EP, con el objeto principal de “Planificar, ejecutar, operar, administrar y supervisar los procesos de comercialización en el Mercado Mayorista Quito, con la participación de las y los comerciantes organizados, para garantizar el abastecimiento continuo y permanente de alimentos, garantizando además la soberanía alimentaria, estabilidad, continuidad y permanencia de las y los comerciantes regularizados, así como el uso racional del espacio comunal al interior del Mercado, para contribuir al buen vivir de la comunidad”;

2. JUSTIFICATIVO

Los cambios que surge en el mundo determinan que la administración del recurso humano con enfoque en el Modelo de Competencias, sea una respuesta a la necesidad de mejorar permanentemente la calidad y pertinencia de este recurso, frente a la evolución de la tecnología, la producción y en general la sociedad, elevando así el nivel de competitividad de las organizaciones y las condiciones de vida del trabajo.

Para competir o entrar dentro de los procesos gerenciales modernos, necesitamos un nuevo concepto de organización y de administración del talento humano, que tienda precisamente a gerenciar calidad, es decir  que los procesos sean eficientes, eficaces y efectivos, entendiéndose que el alto rendimiento es el factor imperativo de la gestión de calidad, lo que implica la combinación de innovación, rentabilidad, productividad, eficiencia y satisfacción del talento humano y de los clientes.

Uno de los componentes del Sistema de Gestión del Talento Humano con enfoque en Competencias es el Subsistema de Evaluación del Desempeño, el que permite identificar la brecha existente entre el nivel de desarrollo de las competencias que posee el servidor y los niveles de desarrollo de las competencias que el puesto exige a fin de que el la Empresa Pública Metropolitana del Mercado Mayorista de Quito, MMQ-EP, cumpla con la misión institucional.
3. OBJETIVO
Establecer el nivel de desarrollo de las competencias personales en el desempeño de los roles, atribuciones y responsabilidades conferidas a los servidores de la MMQ-EP.

4. MARCO TEORICO

El Subsistema de Evaluación del Desempeño con enfoque en Competencias, permite la medición del clima organizacional en el que interviene el desempeño del talento humano y la estructura del puesto; es decir determinar las competencias específicas requeridas al personal para el desempeño óptimo de una ocupación.

La evaluación de las competencias en la MMQ-EP, busca contar con un perfil profesional que combine el desarrollo de las competencias personales logradas en su vida activa antes del ingreso a esta Entidad, en el ejercicio mismo del puesto de trabajo y las proyecciones futuras de trabajo. 

El Sistema de Evaluación del Desempeño abarca la medición de aspectos psicológicos, técnicos y prácticos y mide los tres tipos de competencias, se basa en parámetros de calidad, productividad y eficiencia establecidos por la Empresa, en relación a las competencias establecidas.

Los parámetros establecidos son medibles y observables para que la evaluación sea objetiva.

5. CRITERIOS DE EVALUACION
5.1. Nivel de desarrollo de Competencias
a) Habilidad para mostrar seguridad en sus propias capacidades, decisiones y opiniones, para realizar con éxito una determinada tarea o trabajo.
b) Capacidad de administrar las propias emociones y restringir la manifestación de acciones negativas cuando se confrontan dificultades, oposiciones, hostilidades y condiciones de estrés

c) Inquietud y curiosidad permanente para conocer más sobre cosas, hechos o personas.

d) Capacidad para comprender e interpretar las relaciones de poder de la entidad.

e) Capacidad de identificar los actores responsables de la toma de decisiones y los actores que influyen sobre éstos.

f) Capacidad para prever nuevos acontecimientos o situaciones que afectarán a las personas y procesos de la institución.
g) Habilidad para escuchar, entender correctamente los pensamientos, sentimientos o preocupaciones de los demás aunque no se expresen verbalmente o se expresen parcialmente.

h) Incluye entender a los demás y medir la creciente complejidad y profundidad que supone entender a los demás e incluir la sensibilidad intercultural.
i) Habilidad y deseo para alinear sus propias conductas con las necesidades, prioridades y metas de la organización, de actuar de manera que promuevan las metas y necesidades organizacionales.

j) Capacidad para establecer vínculos de manera efectiva con diferentes personas o grupos, buscando obtener logros trascendentales 

k) Nivel de dialogo dentro del ambiente de trabajo
l) Versión de Impacto e Influencia, en la que la intención es enseñar o fomentar el desarrollo de alguna o algunas personas.

m) Intención de hacer que otras personas actúen según nuestros deseos utilizando apropiada y adecuadamente el poder personal o la autoridad que el puesto nos confiere. 

n) Maestría del conocimiento relacionado a un trabajo (que puede ser técnico, profesional o gerencial) y también la motivación para expandir, usar y distribuir el conocimiento a otros.

o) Habilidad para adaptarse y trabajar eficazmente en distintas y variadas situaciones con personas o grupos diversos.
p) Capacidad y voluntad de orientar los propios intereses y comportamientos hacia las necesidades, prioridades y objetivos institucionales.
q) Deseo de causar un efecto específico en los demás, una impresión determinada o una actuación concreta cuando se persigue un objetivo.
r) Predisposición a actuar de forma proactiva y no sólo limitarse a pensar en lo que hay que hacer en el futuro.
s) Rectitud, como sinónimo de verdad y bien; la solidaridad y el ejercicio de valores éticos
t) Capacidad para alinear su conducta y la de otras personas hacia la visión de la organización
u) Focalizar los esfuerzos en el descubrimiento y la satisfacción de las necesidades de los clientes internos y externos.
v) Esfuerzo tendiente al logro de estándares de excelencia en el trabajo.
w) Habilidad de vincular visiones a largo plazo y conceptos amplios al trabajo diario.
x) Capacidad de comprender las situaciones y resolver los problemas identificando sus implicaciones y meditando sobre ellas de forma lógica y sistemática
y) Habilidad para identificar situaciones, pautas o relaciones que no son obvias y para identificar puntos clave en situaciones complejas.
z) Capacidad de establecer o conducir un proyecto de trabajo, controlando el cumplimiento presupuestado y los tiempos.
aa) Preocupación continúa por reducir la incertidumbre del medio que rodea a la Entidad.
ab) Capacidad de trabajar y cooperar con los demás para conseguir metas comunes, como opuesto a hacerlo de manera individual o competitivamente.

5.2. Cálculo de la Brecha
La evaluación de competencias tendrá tres momentos: 

a) Evaluación de la persona en la que se determinará las competencias disponibles.

b) Evaluación de puestos en las que determinará las competencias necesarias.

c) Análisis diferencial que da como resultado el listado de competencias a desarrollar; es decir la detección de necesidades propiamente dicha.

Los resultados de la evaluación de competencias, se describirá de la siguiente manera:

Matriz de Evaluación de Competencias

	PUESTO _________________



	COMPETENCIAS
	NIVEL

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
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	Actual
	
	
	
	
	
	

	
	Ideal
	
	
	
	
	
	

	Creatividad
	Actual
	
	
	
	
	
	

	
	Ideal
	
	
	
	
	
	

	Toma de Decisiones
	Actual
	
	
	
	
	
	

	
	Ideal
	
	
	
	
	
	

	Conocimiento 
	Actual
	
	
	
	
	
	

	
	Ideal
	
	
	
	
	
	


Posteriormente se describirá la siguiente matriz en la que se determinará las acciones de capacitación que sean necesarias.
Matriz de Evaluación de competencias

	PROCESO:

FUNCION O PUESTO

	COMPETENCIAS
	Niveles

	
	Actual
	Deseado
	Acciones

	Innovación


	· Apoya la innovación

· Reconoce y actúa sobre las oportunidades presentes

· Atiende los problemas con iniciativa
	· Concibe y propone soluciones nuevas

· Diseña métodos propios e innovadores para evaluar y resolver problemas

· Facilitador en sesiones de lluvia de ideas

· Toma la complejidad como un reto

· Se mantiene actualizado en temas nuevos y diferentes.
	

	Toma de decisiones


	· Toma decisiones que involucran la realización de actividades simples y rutinarias

· Asume tareas y ejecuta decisiones en el momento oportuno
	· Identifica factores críticos de éxito

· Prioriza de manera adecuada las situaciones existentes

· Trabaja para solucionarlas.

· Profundiza en asuntos y hechos conocidos antes de tomar una decisión
	

	Conocimiento Jurídico


	Posee un conocimiento básico de la competencia (40%)


	Es un experto en la aplicación de la competencia (90%)
	


5.3. Cumplimiento de los indicadores del Plan Operativo Anual
	INDICADOR
	PRODUCTO
	RESPONSABLE



	Volumen anual de productos comercializados/volumen anual incrementado de productos comercializados
	Inventario de productos comercializados


	Gerente General
Gerente de Operaciones

Jefe de Regulación y Control

Asesora de Investigación de Mercados

	# de galpones habilitados / # de galpones requeridos
	Proyecto de inversión galpones
	Gerente General

Asesor Institucional

Analista de Planificación 3

Gerente de Operaciones

	# de baterías sanitarias habilitadas / # de baterías sanitarias requeridas
	Proyecto de inversión baterías sanitarias
	Gerente General

Asesor Institucional

Analista de Planificación 3

Gerente de Operaciones

	% déficit de alcantarillado en el mercado
	Proyecto de inversión ampliación de la cobertura de alcantarillado
	Gerente General

Asesor Institucional

Analista de Planificación 3

Gerente de Operaciones

	% de obsolescencia de la red de agua potable
	Proyecto de inversión cambio de red de agua potable
	Gerente General

Asesor Institucional

Analista de Planificación 3

Gerente de Operaciones

	% déficit de la red de agua potable
	Proyecto de inversión cobertura de la red de agua potable
	Gerente General

Asesor Institucional

Analista de Planificación 3

Gerente de Operaciones

	Capacidad de acopio y tratamiento de desechos sólidos.
	Galpón instalado
Plan de Capacitación para el manejo de desechos sólidos
	Gerente General

Asesor Institucional

Analista de Planificación 3

Gerente de Operaciones
Promotor Social
Jefe de Gestión de Desechos Sólidos

	% de niños que permanecen en el MMQ-EP de 0 a 5 años que no son atendidos con un servicio de cuidado diario
	Mecanismos de coordinación interinstitucional para ejecutar el proyecto de inversión guardería
	Gerente General

Asesor Institucional

Analista de Planificación 3

Gerente de Operaciones

Promotor Social

	% capacidad instalada para atención en salud preventiva.
	Mecanismos de coordinación interinstitucional para ejecutar el proyecto de equipamiento de salud preventiva
	Gerente General

Asesor Institucional

Analista de Planificación 3

Gerente de Operaciones

Promotor Social

	% de niños que trabajan de forma permanente en el MMQ-EP
	Mecanismos de coordinación interinstitucional para ejecutar el proyecto de reducción del trabajo infantil
	Gerente General

Asesor Institucional

Analista de Planificación 3

Gerente de Operaciones

Promotor Social

	% de riesgos identificados con sus respectivos planes de acción desarrollándose


	Plan de Contingencia elaborado


	Gerente General

Asesor Institucional

Analista de Planificación 3

Gerente de Operaciones

Promotor Social

	% de naves con brigadas de seguridad operando


	Plan de Seguridad comunitaria


	Gerente General

Asesor Institucional

Analista de Planificación 3

Gerente de Operaciones

Promotor Social

	% de personas que desarrollan acciones en el mercado  participan en acciones de seguridad


	Reglamento Interno de Operación del Mercado Mayorista

	Gerente General

Asesor Institucional

Asesor Jurídico

Jefe de Comunicación

Gerente de Operaciones

Promotor Social

	% de comerciantes que cumplen con la regulación para el expendio de productos agroalimentarios


	Reglamento Interno de Operación del Mercado Mayorista


	Gerente General

Asesor Institucional

Asesor Jurídico

Jefe de Comunicación

Gerente de Operaciones

Promotor Social

	% de servicios normados y regulados


	Reglamento Interno de Operación del Mercado Mayorista


	Gerente General

Asesor Institucional

Asesor Jurídico

Jefe de Comunicación

Gerente de Operaciones

Promotor Social

	Nivel de comunicación efectiva empresa comerciantes


	Mecanismos de participación 


	Gerente General

Asesor Institucional

Asesor Jurídico

Jefe de Comunicación

Gerente de Operaciones

Promotor Social

	% de estrategias de participación implementadas


	Mecanismos de participación 


	Gerente General

Asesor Institucional

Asesor Jurídico

Jefe de Comunicación

Gerente de Operaciones

Promotor Social

	Índice de eficacia lograda en la gestión del MMQ-EP.


	Manual de Calidad 


	Gerente General

Asesor de Desarrollo Organizacional

Gerente de Desarrollo Organizacional

	índice de desempeño del talento humano
	Plan de Evaluación del Desempeño y de Capacitación


	Gerente General

Asesor de Desarrollo Organizacional

Gerente de Desarrollo Organizacional
Especialista de Talento Humano

	índice de desarrollo tecnológico de la empresa


	Sistemas tecnológicos de apoyo a la gestión financiera


	Gerente General

Gerente de Desarrollo Organizacional

Jefe de Desarrollo Tecnológico
Auxiliar de Desarrollo Tecnológico

	% de procesos mejorados


	Procesos mejorados
	Gerente General
Asesor De Desarrollo Organizacional
Asistente De Gerencia
Asesor Institucional
Asesor Jurídico
Analista De Planificación 3
Jefe De Comunicación
Auxiliar De Secretaría General

Gerente De Desarrollo Organizacional
Especialista De Talento Humano
Auxiliar Administrativo
Chofer

Mensajero

Auxiliar de Servicios

Tesorero

Auxiliar de Recaudación

Recaudador

Jefe de Desarrollo Tecnológico

Auxiliar de Desarrollo Tecnológico

Gerente de Operaciones

Auxiliar de Catastro Comercial

Jefe de Supervisión

Supervisores
Auxiliar de Operaciones

Promotor Social

Jefe de Gestión de Desechos Sólidos

Jefe de Control

Analista de Regulación 3

Auxiliar de Regulación

	efectividad de la gestión institucional
	Talento humano comprometido con el cumplimiento de las metas
	Gerente General

Asesor De Desarrollo Organizacional

Asistente De Gerencia

Asesor Institucional

Asesor Jurídico

Analista De Planificación 3

Jefe De Comunicación

Auxiliar De Secretaría General

Gerente De Desarrollo Organizacional

Especialista De Talento Humano

Auxiliar Administrativo

Chofer

Mensajero

Auxiliar de Servicios

Tesorero

Auxiliar de Recaudación

Recaudador

Jefe de Desarrollo Tecnológico

Auxiliar de Desarrollo Tecnológico

Gerente de Operaciones

Auxiliar de Catastro Comercial

Jefe de Supervisión

Supervisores

Auxiliar de Operaciones

Promotor Social

Jefe de Gestión de Desechos Sólidos

Jefe de Control

Analista de Regulación 3

Auxiliar de Regulación

	% de comerciantes informados de manera oportuna sobre la gestión de la empresa
	Manual de Marca 

métodos, procedimientos e instrumentos de implementación del Manual de Marca 


	Gerente General

Jefe de Comunicación

	Índice de presencia en medios de comunicación
	Campañas de socialización

Informe de gestión
	Gerente General

Jefe de Comunicación

Asesora de Desarrollo Organizacional

	% de incremento de los ingresos propios
	Cédula de ingresos mejorados
	Gerente General

Asesor Institucional

Gerente de Desarrollo Organizacional

Tesorera

Auxiliar de Recaudación

Recaudador

	Número. de convenios realizados con instituciones públicas y privadas/apalacamiento financiero
	Convenios de financiamiento suscritos


	Gerente General

Asesor Institucional

Gerente de Desarrollo Organizacional


6.
METODOLOGIA

	ESTRATEGIA


	METODOLOGIA
	TECNICAS 
	INSTRUMENTOS

	Desarrollar del Sistema de Evaluación de Desempeño del Talento Humano, como un mecanismo para mejorar el desempeño de los servidores de la MMQ-EP.

	Método de 360 grados:
1. Autoevaluación

2. Evaluación del Jefe inmediato

3. Evaluación del par

4. Evaluación del cliente
	Captura

Análisis

Sistematización de información


	Encuesta de competencias


6. POBLACION (DEFINICION DEL ALCANCE DEL ESTUDIO)

	ÁREA
	POBLACION
	LUGAR



	Gerencia General
	2
	MMQ-EP Quito

	Asesoría Institucional
	1
	MMQ-EP Quito

	Asesoría Jurídica
	1
	MMQ-EP Quito

	Comunicación
	1
	MMQ-EP Quito

	Planificación
	1
	MMQ-EP Quito

	Gerencia de Desarrollo Organizacional
	11
	MMQ-EP Quito

	Secretaría General
	1
	MMQ-EP Quito

	Gerencia de Operaciones
	24
	MMQ-EP Quito

	Regulación  y Control
	2
	MMQ-EP Quito

	TOTAL
	44
	


7. RECURSOS

	HUMANOS

	· Gerente de Desarrollo Organizacional
· Especialista de Talento Humano

· Asesor de Desarrollo Organizacional



	MATERIALES

	· 44 copias de las encuestas



	FINANCIEROS



	· Sin costo



8. CRONOGRAMA

	ACTIVIDAD

Aplicación del cuestionario de evaluación del desempeño


	No.
	UNIDAD ADMINISTRATIVA
	FECHA
	RESPONSABLE
	REQUERIMIENTO

	
	
	INICIO
	FIN
	
	

	1
	Gerencia General
	28-10-13
	28-10-13
	Gerente de Desarrollo Organizacional
	Copias

	2
	Asesoría Institucional
	29-10-13
	29-10-13
	Especialista de Talento Humano
	

	3
	Asesoría Jurídica
	30-10-13
	30-10-13
	Asesor de Desarrollo Organizacional
	

	4
	Comunicación
	31-10-13
	31-10-13
	Gerente de Desarrollo Organizacional
	

	5
	Planificación
	01-11-13
	01-11-13
	Especialista de Talento Humano
	

	6
	Gerencia de Desarrollo Organizacional
	04-11-13
	05-11-13
	Gerente de Desarrollo Organizacional

Especialista de Talento Humano

Asesor de Desarrollo Organizacional
	

	7
	Secretaría General
	06-11-13
	06-11-13
	Asesor de Desarrollo Organizacional
	

	8
	Gerencia de Operaciones
	11-11-13
	13-11-13
	Gerente de Desarrollo Organizacional

Especialista de Talento Humano

Asesor de Desarrollo Organizacional
	

	9
	Regulación  y Control
	07-11-13
	07-11-13
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