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1. ANTECEDENTES
Mediante Ordenanza Metropolitana No. 0296 sancionada el 11 de octubre de 2012, se crea la Empresa Pública Metropolitana del Mercado Mayorista de Quito, MMQ-EP, adscrita a la Agencia de Coordinación Distrital del Comercio, de conformidad con lo establecido en el artículo 4 de la Ordenanza Metropolitana No. 301, con el objeto principal de “Planificar, ejecutar, operar, administrar y supervisar los procesos de comercialización en el Mercado Mayorista, 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
La MMQ-EP, proyecta capacitar a su recurso humano con el objeto de incrementar su eficiencia y eficacia para asegurar su adaptación laboral, productividad y desarrollo, en virtud de que, la capacitación constituye una de las mejores inversiones y principal fuente de bienestar del personal que labora en esta entidad.

La Empresa toma en cuenta que la capacitación, no solamente auxilia a sus miembros a desempeñar su trabajo actual, por el contrario sus beneficios pueden prolongarse a toda la vida laboral y pueden apoyar el desarrollo de competencias que permitan que el personal sea competente y competitivo con una orientación de servicio al ciudadano.
Bajo estos principios, valora el Proceso de Capacitación, como un instrumento de apoyo en la gestión que emprende cada año, para que el servicio que presta, sea oportuno y de calidad, de acuerdo a los reales requerimientos de los clientes.
3. OBJETIVOS
3.1. OBJETIVO  GENERAL
Desarrollar en el recurso humano de la MMQ-EP, sus competencias, mediante la ejecución de eventos que permitan actualizar los conocimientos, mejorar las habilidades y destrezas; y, generar una actitud de motivación, involucramiento y compromiso con la misión institucional.

3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS
a) Diseñar el Plan Operativo Anual de Capacitación en respuesta a la naturaleza de la misión institucional, para lograr un proceso de acopio y comercialización de calidad.

b) Priorizar los eventos de capacitación de acuerdo a las necesidades de desarrollo de las competencias.

c) Diseñar el currículum de cada evento sobre la base del conocimiento científico y de la práctica.

d) Determinar los términos de referencia de cada uno de los eventos para que éstos cumplan los objetivos propuestos.

4. POLITICAS

a) Desarrollo de las competencias técnicas a través de eventos de conocimiento, de acuerdo con competencias organizacionales de cada proceso.

b) Desarrollo de las competencias conductuales mediante la ejecución de eventos que generen cambio de actitud y fomenten valores.

c) Desarrollo de las competencias de gestión, mediante la evaluación de la capacitación, durante y al final de la ejecución del Plan Operativo Anual de Capacitación.

5. ESTRATEGIAS

a) Asegurar que el personal del Área de Talento Humano responsable del Subsistema de Capacitación esté altamente motivado y sea oficialmente reconocido por los demás. 

b) Analizar en forma técnica el perfil de los candidatos a la capacitación, a fin de lograr mayor cobertura.
c) Involucrar siempre a los candidatos durante la ejecución del Plan, y en cualquier nueva actividad, para que aumente su comprensión, y compromiso con el plan o la actividad.

d) Obtener acuerdos o convenios para la ejecución del Plan, a fin de lograr una óptima coordinación interinstitucional de cooperación.

e) Evaluar periódicamente el desarrollo del Plan, a fin de realizar los reajustes necesarios.

f) Establecer incentivos al personal involucrado en el Plan de Capacitación: directivos, coordinadores, participantes, instructores. 

6. FASES DEL PLAN DE CAPACITACIÓN
6.1. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN

6.1.1. Criterios de observación
a) Los requerimientos del puesto

b) La evaluación del desempeño, 

c) El impacto de la capacitación de períodos anteriores, 

d) El perfil individual, los avances tecnológicos

e) El criterio de servicio d los comerciantes.

f) Entrevistas a autoridades y jefes inmediatos.

g) Los problemas en la producción del servicio, por descoordinación, gastos excesivos en las operaciones, errores en la producción del servicio, elevado número de accidentes, poca versatilidad de los empleados, mal aprovechamiento del espacio disponibles, desempeño inadecuado del personal, relaciones deficientes entre el personal, número excesivo de quejas, poco desinterés por el trabajo, falta de cooperación, errores en la ejecución de disposiciones, etc
6.1.2. Competencias evaluadas

Habilidades de gestión.- Competencia relacionada con la planificación y administración, trabajo en equipo y acción estratégica.

La Competencia de la Planificación y Administración define la capacidad de decisión sobre qué tareas se deben realizar, la manera de efectuarlas y los recursos que se asignan, propiciando un nivel de consecución y los factores de supervisión para la verificación de su cumplimiento. 

La Competencia de Trabajo en Equipo verifica la capacidad de realizar tareas en equipo, siendo corresponsables de los resultados y cuya labor es interdependiente.

La Competencia de Acción Estratégica verifica la capacidad que tiene el personal de entender a la organización y de asegurarse que sus acciones estén alineadas a los principios y valores organizacionales.

La Habilidad de Gestión mide en total 10 dimensiones o capacidades.

Planificación y administración
· Dimensión de la recopilación de información, análisis y resolución de problemas

· Dimensión de la Planificación y organización de proyectos

· Dimensión de la organización del tiempo

· Dimensión de la administración de presupuestos y financiera

Trabajo en equipo
· Dimensión del diseño del equipo

· Dimensión de creación del entorno del equipo

· Dimensión del manejo de la dinámica del equipo

Acción estratégica
· Dimensión del conocimiento del entorno

· Dimensión del conocimiento de la organización

· Dimensión de acciones estratégicas

Habilidad de comunicación.- Competencia relacionada con la capacidad de transferir o intercambiar en forma eficiente la información resultante de las operaciones organizacionales. Mide tres dimensiones o capacidades.

· Dimensión de la comunicación informal

· Dimensión de la comunicación formal

· Dimensión de negociación

Capacidad de dominio personal.- Competencia del servidor relacionada con la capacidad de administrar su vida dentro del sistema laboral. Mide tres dimensiones o capacidades.

· Dimensión de integridad y conducta ética

· Dimensión de dinamismo y capacidad de resistencia

· Dimensión de equilibrio entre las exigencias laborales y de la vida
Cultura Organizacional.- Competencia que tiene relación con la pertinencia a las políticas de la MMQ-EP y a la ejecución de una labor administrativa en función de experiencias en otros países. Mide dos dimensiones.

· Dimensión del conocimiento y comprensión cultural

· Dimensión de la apertura y sensibilidad cultural

Valoración de las Competencias.- La valoración de las competencias de Gestión, Comunicación, Dominio Personal y Cultura Organizacional, se fundamenta en los resultados del Test de Desarrollo de Competencias.

Las respuestas a cada uno de los ítems que miden las diferentes dimensiones de cada competencia, evalúa los siguientes niveles de consecución:

Niveles de consecución

1 Tengo poca experiencia aún no he desarrollado esta característica

2 Tengo firme esta característica, tengo algo de experiencia, pero no la he desarrollado bien

3 En esta característica tengo un desarrollado promedio, necesito concentrar mi esfuerzo mucho más, para ser eficiente de manera constante.

4 En esta característica mi desempeño está por encima del promedio, necesito desarrollarla más para ser más eficiente.

5 Sobresalgo en esta característica, necesito mantener mi gran eficiencia en ella

Se suman, los valores de cada dimensión y se divide para el número de ellas, obteniéndose el promedio de cada competencia, promedio que se multiplica por 20 para obtener el promedio sobre 100 puntos.

La interpretación de las diferentes puntuaciones obtenidas en cada Competencia, depende de la siguiente Escala:

20 a 34
Nivel de desarrollo bajo. Poca experiencia

35 a 49
Nivel de desarrollo bajo. Desempeño satisfactorio en algunas características

50 a 64
Nivel de desarrollo promedio. Desempeño mejor en algunas características.

65 a 79
Nivel de desarrollo encima del promedio. Desempeño sobresaliente en muchas características

80 a 100
Nivel de desarrollo sobresaliente. Desempeño sobresaliente en todas las características.

Competencias que están relacionadas con la función de cada una de las direcciones.
6.2. PLAN DE CAPACITACIÓN
La planificación de la capacitación está sistematizada y fundamentada sobre los siguientes aspectos:

1.
¿Cuál es la necesidad?

2.
¿Dónde fue señalada por primera vez?

3.
¿Ocurre en otra área o en otro sector?

4.
¿Cuál es la causa?

5.
¿Es parte de una necesidad mayor?

6.
¿Cómo resolverla, por separado o combinarlo con otras?

7.
¿Se necesita alguna indicación inicial antes de resolverla?

8.
¿La necesidad es inmediata?

9.
¿La necesidad es inmediata o temporal?

10.
¿Cuántas personas y cuántos servicios alcanzará?

11.
¿Cuál es el tiempo disponible para el entrenamiento?

12.
¿Cuál es el costo probable del entrenamiento?

13.
¿Quién va a ejecutar el entrenamiento?

Se considerará los siguientes criterios:
1. La clasificación del personal que va a ser capacitado en los distintos grupos de enfoque establecidos por el plan estratégico.

2. La metodología mediante la que se va a capacitar a cada uno de estos grupos.

3. La programación de la capacitación.

4. La producción y distribución de los materiales requeridos. 

5. Los capacitadores que se van a asignar a cada sesión, incluyendo cualquier arreglo para su contratación.

6. La ubicación y reservación de los sitios que se van a utilizar, así como el volumen de personal que se va a capacitar en cada uno de ellos.

7. La transportación, alojamiento y comunicaciones requeridas para apoyar a los capacitadores y oficiales que asistan a los cursos; 

8. La logística para la distribución del equipo y materiales de capacitación; 

9. Los métodos y recursos requeridos para la evaluación del aprendizaje.

10. Los métodos, programas y recursos necesarios para monitorear y evaluar la calidad y consistencia de la capacitación. 

11. Los planes de contingencia para situaciones de emergencia o de recapacitación; 

12. Los costosos.

Se debe señalar que en este año no se elabora el Plan en virtud de que en este año se realizará el levanta miento de la necesidades de capacitación.
6.3. EVALUACION DEL PLAN OPERATIVO ANUAL DE CAPACITACION
Indicadores de cumplimiento del Plan

	No
	VARIABLE
	INDICADOR
	INDICE
	META



	1
	Nivel de cumplimiento del Plan


	No. de eventos
	80%
	   eventos

	2
	Tiempo utilizado


	No. de horas
	70%
	     horas

	3
	Efectividad de los resultados. cobertura


	No. De servidores
	80%
	     servidores

	4
	Nivel de reacción o satisfacción


	No. De servidores satisfechos
	90%
	   servidores satisfechos

	5
	Nivel de aprendizaje ¿Aprendieron algo?


	No. De servidores que aprendieron
	90%
	   servidores con un nivel de aprendizaje excelente

	6
	Nivel de comportamiento ¿Lo aprendido se ha transferido al trabajo?


	No. servidores ponen en práctica
	70%
	   servidores transfieren el conocimiento en su trabajo

	8
	Nivel de resultados ¿Se cumplieron con los objetivos del evento o programa?


	Objetivos cumplidos de los    eventos
	95%
	   eventos cumplieron con todos sus objetivos

	9
	Nivel de cambio de actitud


	No. De  servidores actitud mejorada
	60%


	    servidores cambian de actitud


Criterios de evaluación del Plan 

Para cumplir con las metas previstas, estableciendo los indicadores descritos, el proceso de evaluación del Plan deberá basarse en los siguientes elementos, estándares y criterios de evaluación.

	ELEMENTO
	ESTÁNDAR
	CRITERIOS DE EVALUACION



	Plan de Capacitación
	El Plan pone adecuado énfasis en cada elemento del contenido del curso y en el uso de técnicas disponibles a ser evaluadas.


	1. Las técnicas y métodos son compatibles con los logros de desempeño.

2. La programación proporciona flexibilidad y uso económico, pero efectivo, de los recursos de capacitación, incluyendo instructores, equipos e instalaciones.

3. La cobertura de un evento es compatible con los objetivos bien definidos y se basa en las necesidades de capacitación de los participantes.

4. Las pruebas incluyen “tests” o exámenes para motivar a los participantes y proporcionar información sobre los resultados de la capacitación durante y al final del evento.

	Administración de eventos


	Todos los aspectos de la administración del evento estarán orientados al cumplimiento de sus objetivos.

Los recursos económicos usados en forma efectiva alcanzan el objetivo del evento


	1. Los procedimientos administrativos e informes son necesarios y compatibles con los objetivos del curso.

2. Se toma la precaución adecuada para los ajustes en el contenido del curso.

3. Los instructores están bien calificados en el tema y en las técnicas de capacitación.

4. Se toman las precauciones adecuadas para el uso efectivo de las ayudas de capacitación, materiales de instrucción, impresos, pruebas, equipos e instalaciones.

5. Los instructores tienen tiempo adecuado, según lo determina la experiencia para su preparación, y se les evalúa en su ejecución de todas las responsabilidades asignadas.

6. Los instructores están libres de deberes administrativos que no se relacionan directamente con la coordinación de eventos.



	El proceso de capacitación 


	La instrucción es completa y sistemática. 

Las técnicas y procedimientos son compatibles con la psicología del aprendizaje. 

Hay control y adecuada evaluación del avance del capacitado. 

Se están cumpliendo los objetivos del evento.


	1. Los métodos de instrucción se adecuado al tema del evento.

2. Hay oportunidad para “aprender haciendo y para la aplicación de principios a través de ejercicios y resolución de problemas.

3. Se usan con habilidad las técnicas instructivas.

4. Los capacitados participan constructivamente en las discusiones de clase.

5. Se diseña adecuadamente las pruebas que evalúan el aprendizaje, destacando los puntos claves del evento.

6. Las ayudas de capacitación están de acuerdo con los objetivos del evento y se usan habitualmente para facilitar el aprendizaje.

7. Se seleccionan o preparan bien los materiales instructivos escritos y son concordantes con los objetivos del curso.


	Capacitación en el trabajo 
	Se planifica y programa la capacitación en el trabajo para que sea una parte integral del trabajo diario. 

Todas las técnicas y materiales son adecuados para satisfacer los objetivos en forma efectiva y económica.


	1. Se considera la capacitación en el trabajo como responsabilidad normal de la supervisión.

2. Se usa un registro para anotar los avances de los individuos en la adquisición de las habilidades requeridas.

3. La preparación es compatible con los principios de la comunicación efectiva y la buena instrucción.

4. Se usa de manera adecuada, los materiales de instrucción escritos, al complementar la capacitación de persona a persona.

	Resultados del evento


	Las habilidades y actitudes que se desarrollan por medio de la capacitación, son claramente compatibles con los objetivos establecidos.

Se consideran los resultados del evento como una guía para las modificaciones en la capacitación. 

Al medir los resultados, se pone énfasis en la habilidad para realizar y aplicar la información y el conocimiento sobre problemas prácticos.


	1. Se evalúa el logro de los capacitados, diariamente.

2. Se usan las pruebas escritas para determinar cuánto se ha aprendido, y hasta el punto factible, pueden aplicar el material instruccional.

3. Se usan las pruebas de ejecución cuando sean apropiadas para evaluar la habilidad y destreza de los capacitados en tareas específicas.



	Ejecución del trabajo


	La actuación y logro real en el trabajo por un periodo de tiempo se usa para evaluar el efecto de largo alcance de la capacitación. 

La información obtenida se usa para mejorar el evento de capacitación.


	1. Se usan varios métodos para evaluar la actuación del personal en el trabajo que se relaciona con la capacitación recibida.

2. Se evalúa la actuación en intervalos, por un periodo de tiempo, para determinar el efecto de largo alcance de la capacitación.

3. Se modera la evaluación mediante la evidencia de otras influencias (que no sean las de la capacitación) que tienen un efecto en la actuación.




6.4. PROGRAMAS Y PROYECTOS

	RESUMEN NARRATIVO
	INDICADORES
	MEDIOS DE VERIFICACION


	SUPUESTOS

	FINALIDAD

Desarrollar las competencias del recurso humano de la institución, mediante la actualización de conocimientos, desarrollo de destrezas, fortalecimiento de valores, para que el servicio sea de calidad y permita que los procesos de acopio y comercialización sean de calidad.

	
	
	

	PROPOSITO

El Plan proporciona una serie de programas que permiten que la Institución cuente con personal competente, es decir que sea capaz de desempeñar una posición en forma productiva y de manera eficaz.


	La implementación del Plan logre un 60% de competencia en el recurso humano capacitado
	Informe de Ejecución del Plan Operativo Anual de capacitación

Informe de evaluación de impacto de la capacitación impartida


	Que la entidad no considere la Capacitación como estrategia para lograr calidad del servicio

	PROGRAMA 1

Desarrollo de las competencias especializadas o técnicas

	Actualización de un 80% de conocimiento en temas relacionados con competencias organizacionales

	Informe de la ejecución de eventos

Informe de evaluación de resultado

Estadística del comportamiento de la capacitación


	Que los servidores capacitados en las áreas específicas pasen a cumplir funciones en otras Direcciones.

	PROGRAMA 2

Desarrollo de las competencias de gestión

	Elevar el desarrollo de las competencias personales de los servidores capacitados, desarrollo que redunde en mayor productividad en el desempeño


	Informe de evaluación de impacto
	Que la capacitación no logre cumplir los objetivos de lograr un clima y una cultura organizacional, óptimos para el cumplimiento de la misión institucional

	PROGRAMA 3

Desarrollo de las competencias de resultado


	Lograr un nivel de eficiencia en el desempeño, motivación involucramiento, compromiso y actitud con la misión, objetivos, políticas y estrategias institucionales.


	Informe de eventos

Informe de impacto de la capacitación

Estadística
	A pesar de la capacitación impartida, no mejore la comunicación y coordinación organizacional y por ende no se logre que el servicio sea oportuno y de calidad.

	PROGRAMA 4
Capacitación institucional y comunitaria. 

	Desarrollar en los comerciantes capacidad para mejorar sus condiciones de vida.
	Informe de evaluación del Programa

Estadística
	Una oferta limitada frente a la demanda de los comerciantes.
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