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Plan de Formacidn y Capacitacion DMQ
2024

l. Antecedentes

El Instituto de Capacitacién Metropolitano (ICAM), creado el 18 de septiembre de 1989,
mediante la ordenanza No. 2725, se ha constituido a lo largo de sus casi 35 afios de
existencia, en el brazo de capacitacion y formacion de las y los servidores Municipales del
Distrito Metropolitano de Quito. Los objetivos del Instituto al momento de su creacion
fueron:

a) Dotar al trabajador y funcionario municipal de la capacitaciéon y formacién
necesaria para optimizar el servicio a la ciudad.

b) Ofrecer al empleado y trabajador municipal la oportunidad de desarrollo integral
y autorrealizacion, asi como el reconocimiento a su aprovechamiento académico
y la calidad de su trabajo.

c) Lograr la actualizacion técnica adecuada a las tradicionales y nuevas demandas
sociales y capacidades de respuesta a los requerimientos de una exitosa ejecucién
de los planes, programas y proyectos del ayuntamiento capitalino.

d) Apoyar subsidiariamente en los esfuerzos de capacitacion al personal de los

demds regimenes seccionales auténomos del pais.?

Aflos mas tarde, el 24 de febrero de 1995, mediante resolucién No. 14, en su articulo No.

I “

1 se ratifica al ICAM como el “centro académico de investigacion, capacitacién y

formacién de los servidores municipales del Distrito Metropolitano de Quito” (art. 1).

Por capacitacion se entiende el subsistema orientado al desarrollo integral del talento
humano que forma parte del Servicio Publico, a partir de procesos de adquisicién y

actualizaciéon de conocimientos, desarrollo de técnicas, habilidades y valores para la

! Paladines, Carlos (1991). La capacitacion del servidor municipal: Diagnésticos y perspectivas. Quito.
El antecedente al ICAM fue el Centro de Investigacion y Adiestramiento Municipal” creado en julio de
1971, segun Ordenanza No. 1364 cuyo fin era enfrentar las mualtiples necesidades de capacitacion y
formacion de su personal. Sin embargo, como sefiala Paladines, “La ordenanza No. 1364 quedo
reducida al papel durante veinte afios”.
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generacion de una identidad tendiente a respetar los derechos humanos, practicar
principios de solidaridad, calidad, justicia y equidad reflejados en su comportamiento y
actitudes frente al desempefio de sus funciones de manera eficiente y eficaz, que les
permita realizarse como seres humanos y ejercer el derecho al Buen Vivir (MDQ,

Resolucién Administrativa No. AG-81, 2012: 2).

Segun se indica en la Resolucidn Administrativa vigente (Ag-79) del 5 de septiembre de
2012, y en la Resolucién Administrativa vigente (Ag-81) del 30 de agosto de 2012, la
formacidn y capacitacidn son actividades que se caracterizan por ofrecer actualizacion de
conocimientos continuos a las y los servidores municipales, juntas parroquiales rurales y
gobiernos auténomos descentralizados del todo el pais, de corta y mediana duracion, ya

sea a través de cursos, talleres o programas de capacitacién continua.

La Vision de Quito propone que el Distrito Metropolitano de Quito, hasta el afio 2040,
haya logrado consolidar un nuevo modelo de ciudad donde sus ciudadanos se sientan
parte de ella, estén comprometidos con su desarrollo y tengan una vida digna; una ciudad
aqie enfrente los retos y amenazas, que considere la diversidad cultural en su mayor
riqueza y mantenga vivo su patrimonio. Quito en el afio 2040, segun el andlisis prospectivo,
debe ser una ciudad compacta que cuide y disfrute de su patrimonio natural y social, que
tenga espacios y equipamientos publicos de alta calidad correspondientes a su condicién
de Capital de la Republica y Patrimonio de la Humanidad, y donde se promueva el ejercicio

pleno de los derechos humanos en un marco de la democracia.

En cumplimiento de esta visién, el Municipio del Distrito Metropolitano de Quitodebe
proporcionar a sus ciudadanos y visitantes servicios publicos de calidad y universales que
respondan a sus necesidades y aspiraciones concretas y diversas de una poblacién
heterogénea y plural. Mejorar la calidad de la gestion municipal, implica fortalecer las
capacidades de gestién de los servidores, instaurando una cultura de mejoramiento
continuo de los procesos, basada en la aplicacién de planes o iniciativas de mejora como

camino para llegar a la excelencia de calidad en los servicios.



En el mismo sentido, en el Programa de Gobierno de la actual administracion (2023-2027),
también se plantea como objetivo general de su administracién mejorar la calidad de vida
de los habitantes del Distrito Metropolitano de Quito encaminando hacia un futuro de
justicia social y ambiental en donde se asegure el ejercicio de derechos y se promueva la
generacion de oportunidades, recuperando asi su referencialidad nacional e

internacional. Los ejes de trabajo del gobierno local son:

- Eje. 1. Habitat, seguridad y convivencia ciudadana.

- Eje. 2. Trabajo, economia, produccion, emprendimiento e innovacion.
- Eje. 3. Bienestar, derechos y proteccién social.

- Eje. 4. Movilidad sostenible.

- Eje. 5. Territorio intercultural, ecolégico, deportivo y activo.

Y entre los objetivos especificos se han planteado:

- Asegurar una gestion y planificacién de los territorios del Distrito Metropolitano
de Quito que posibiliten el ejercicio efectivo del Derecho a la Ciudad y el acceso
democratico a los beneficios del desarrollo urbano.

- Garantizar la calidad de vida de la poblacion a través de la innovacion, las nuevas
tecnologias y modelos circulares en la gestién de recursos reconociendo los
vinculos entre los ecosistemas naturales y la ciudad, sus limites, alertas y
urgencias. Quito tiene que ser un territorio aliado en la lucha contra el cambio
climatico.

- Promover la creacion de riqueza basada en la creatividad, la produccion, la
valorizacion  del talento humano y la conservacién del ambiente para generar
un entorno dinamico, pero, sobre todo, solidario con oportunidades para todos
y todas.

- Impulsar el fortalecimiento del tejido social y las distintas formas de convivencia
de Quito, asentadas en la lucha contra las distintas formas de violencia,
intolerancia y exclusion. Y que potencie las expresiones colectivas, la organizacién
barrial y comunitaria.

- Propiciar el equilibrio de las relaciones, vinculos y dindmicas socio-productivas
entre los territorios rurales y urbanos del Distrito Metropolitano de Quito.
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Para cumplir tales propdsitos y objetivos se requiere reestructurar un modelo de gestion
en el cual el tema de la capacitacién y formacién son elementos centrales para mejorar
los servicios, siendo necesario que toda la administracion municipal, participe en un
proceso de formacién permanente, misma que refuerza conocimientos y aborde nuevas
tematicas de acuerdo con los diferentes escenarios locales que se presentan, esto de

manera continua ysistematica.

Con este enfoque y como parte de las estrategias organizacionales, la capacitaciéon
continua, los cursos, los talleres y los seminarios son fundamentales para lograr el
cumplimiento eficiente de los objetivos institucionales. Para ello, el recurso fundamental
y clave de las instituciones es contar con personal calificado, preparado y motivado,
quienes viabilizan el disefio y la implementacidn de las politicas publicas y la prestacién de

servicios en cada una de las areas de la institucion.

Lamentablemente las anteriores admiraciones descuidaron el tema de la capacitacién y
formacidn, llegando incluso a proponer la eliminacion del Instituto Metropolitano de

Capacitacion en la reforma llevada a cabo por el exalcalde.

La capacitacidn en el Ecuador es un derecho irrenunciable de los servidores, funcionarios
y trabajadores; que busca el cumplimiento de la misién institucional y el desarrollo
personal y demanda responsabilidad y compromiso. En este sentido, la capacitacion y
formacidn tienen como misién mantener a las personas involucradas en la atencién de
calidad, ya que permite a los servidores planear, mejorar y realizar de manera mas
eficiente sus actividades, en colaboracién con los demas integrantes de la organizacion, lo
gue contribuye a constituir un equipo de trabajo de alto rendimiento y realizar una labor

de manera éptima para dar un mejor servicio a la ciudadania.

L. Diagnéstico
a) De lasy los funcionarios

Pese a las multiples bases de datos que tiene el municipio de Quito, la institucidén no cuenta
con una informacion detallada que nos permita caracterizar de manera adecuada el perfil

académico de las y los funcionarios que trabajan en la institucion. Esto requiere a futuro de



la elaboracién de un proyecto de investigacidn especifico a fin de tener una informacion

actualizada y desagregada de los funcionarios y servidores municipales.

De la informaciéon disponible? se desprende que, del universo de funcionarios con

nombramiento que trabajan en el DMQ, el 46,5% son hombres y el 53,5% son mujeres.

Grafico No. 1 Sexo de los funcionarios del DMQ (%)

® Hombre = Mujer

Fuente: Direccién Metropolitana de Recursos Humanos (N= 10.193)
Elaboracién: ICAM

El 61% tiene titulo de tercer nivel y un 35% es bachiller. Las personas con titulos de cuarto

nivel son menos del 1% (0,3).
Grafico No. 2 Nivel educativo funcionarios del DMQ (%)

3,25 0,3
025 | /-

® PRIMARIA = BACHILLER = TERCER NIVEL = CUARTO NIVEL = SIN INFORMACION

Fuente: Direccién Metropolitana de Recursos Humanos (N= 9.506)
Elaboracion: ICAM

2 Informacion solicitada mediante Oficio Nro. GADDMQ-ICAM-2023-204-O
7



Cuando tomamos como referencia solo las Secretarias, el porcentaje de funcionarios con
tercer nivel sube al 89,5%. De todas ellas donde hay mas funcionarios con estudios
universitarios es en la Secretaria de Territorio, Habitat y Vivienda (98,83%), Secretaria de
Educacion (95,63%) y Secretaria de Participacidon Ciudadana (95,45%). Y donde hay menos

personal con estudios de tercer nivel es en la Secretaria de Comunicacion (66,12%).

Grafico No. 3 Nivel educativo funcionarios del DMQ que trabajan en Secretarias (%)

0,25
> 0,25

® Primaria = Bachiler = Tercer Nivel Cuareto Nivel

Fuente: Direccion Metropolitana de Recursos Humanos (N= 1.587)
Elaboraciéon: ICAM

Tabla No. 1 Numero de funcionarios por Secretarias segun Nivel Educativo

Secretarias B2 prmansu2 B a2t en B vercem wive B cuarro sive B Total general B

SEUETARIADEMBITE

'SECRETARIA DE COMUNICACION 7 1

SEGEI'ARIADE(UIJURA

SECRETAR!A DE DESARROLLO PRODUCTIVO Y COMPETITIVIDAD

SWNMMYM

'SECRETARIA DE INCLUSION SO0AL | %

SEIEIAMMWVIIDAB

SECETARAADESALUD

SE]ETAMDESEGRIDADYGOGERNAHUBAD

SE(KTAEA DETECNOLOGIAS DELA INFORMAGDN Y COMUNICACIONES

SE]ETAHADETBRHDR]OWTATYWVB‘DA

SEUETAR&A DETERRITORIO HABITATY VMENDA/CATASTRO

smmmummmou TERRITORIAL Y PARTICIPACION ClUDADt\NA

'SECRETARIA GENERAL DE PLANIFICACION | | 2

Total genieral 4 8
Fuente: Direccion Metropolitana de Recursos Humanos (N 1587)
Elaboraciéon: ICAM

(B [ (6B [ on (88 (15|88 [ 80 (28 )
Sl isle g BidBlaig

Eonnbossssdodew

5



Por otro lado, si revisamos el perfil de los y las funcionarios que trabajan en las agencias
(tanto en la Agencia Metropolitana de Transito, el Cuerpo de Agentes de Control, la
Agencia Metropolitana de Control, la Agencia de Coordinacion Distrital de Comercio) se
observa que el mayor porcentaje recae en aquellos que tienen nivel educativo de
bachillerato (64%) y las personas que tienen estudios de tercer nivel llega al 36%. En este

grupo estdn las personas con niveles de escolaridad mas bajos.

Grafico No. 4 Nivel educativo funcionarios del DMQ, que trabajan en Agencias
Metropolitanas (%)

= PRIMARIA = BACHILLER = TERCER NIVEL CUARTO NIVEL

Fuente: Direccion Metropolitana de Recursos Humanos (N=4.011)
Elaboracién: ICAM

Y, finalmente, el perfil de los y las funcionarias que trabajan en las diferentes
Administraciones Zonales, se observa nuevamente que el grueso recae en aquellos con

estudios de tercer nivel (68%), seguido de aquellos que terminaron el bachillerato (30%).



Grafico No. 5. Nivel educativo funcionarios del DMQ que trabajan en las
Administraciones Zonales (%)

1%

68%
’ 1%

® BACHILLER = CUARTO NIVEL = PRIMARIA = TERCER NIVEL

Fuente: Direccién Metropolitana de Recursos Humanos (N = 664)
Elaboracion: ICAM

En términos generales, de estos datos llama la atencién el bajo porcentaje de personas
con estudios de cuarto nivel y el porcentaje alto de bachilleres. Aproximadamente 1 de
cada 3 funcionarios solo terminé el colegio. Esto confirma la importancia de contar con
un Instituto Superior Tecnoldgico Metropolitano, como estda pensando la actual

administracion.

Por otro lado, en relacidn con la edad de los funcionarios/as y servidores /as publicos
municipales, el grueso de la poblacién se ubica en el rango de edad entre los 31 a 40
afios (44,65%). Como se observa en la grafica siguiente, el menor porcentaje se
encuentra en la poblacién joven (apenas el 15,36% tiene menos de 30 afios) y un
porcentaje similar de funcionarios esta en los grupos de 41 a 50 y mas (alrededor del

20% en cada grupo).
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Grafico No. 6. Rangos de edad de funcionarios del DMQ (%)

44,65

25 20,24 19,72

20 15,36
15
10

5

0

19a30afos 31ad40afos 41ab50afios 51y mas

Fuente: Direccion Metropolitana de Recursos Humanos (N = 10.193)
Elaboraciéon: ICAM

En la pirdmide poblacional se observa con mayor detalle como el menor rango se ubica

en las edades entre 19 y 25 anos (124), la mayoria entre los 31 a 35 afios (2676).

Grafico No. 7. Piramide poblacional de funcionarios del DMQ

19- 25

61y mas

Fuente: Direccion Metropolitana de Recursos Humanos (N = 10.193)
Elaboracién: ICAM
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En relacién con el régimen laboral, la mayoria estdn regidos por la LOSEP (84.82%),
seguido de aquellos que les rige la LOEI (10,60%) y con porcentajes menores por el

Cdodigo de Trabajo (4,57%).

Grafico No. 8. Nimero de funcionarios del DMQ segtin régimen laboral

10000
9000
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3000
2000 1081

8646

1000 466
. ] e
LOSEP LOEI cODIGO DE TRABAJO

Fuente: Direccion Metropolitana de Recursos Humanos (N=10.193)
Elaboracion: ICAM

Cabe sefialar que el universo de datos con los que se hace este diagndstico es
practicamente de la mitad de los funcionarios que trabajan en el DMQ. Como se dijo
anteriormente, no se tuvo acceso al universo total de personas que trabajan en la
institucion (que asciende a los 21.000 aproximadamente contando con los y las

funcionarias que trabajan en las Empresas Publicas).

b) Del ICAM

EL ICAM es una institucion que en las ultimas administraciones ha sido desmantelada.
Tanto asi que en la Ultima reforma del exalcalde la eliminaron del organigrama. A esto
hay que sumar en la radiografia, que ninguno de los funcionarios de esta dependencia
tenia un perfil académico de docentes-investigadores, facilitadores, capacitadores). La
practica comun ha sido terciarizar los servicios de capacitacién y formacion en vez de

contar con una minima planta de docentes-capacitadores.
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Se cuenta con nueve funcionarios: seis de nombramiento, dos con servicios ocasionales
y uno de libre remocién (el/la directora). La estructura organica actual funciona de la

siguiente manera:

Estructura Organica del ICAM

Director del
ICAM
Lider del
Proyecto

Apoyo administrativo
Secretaria

Auxiliar de Servicios

Planificacion o
Capacitacion

Seguimiento y Coordinadores

y: 1aOTE virtual
Evaluacion de Capacitacion

Técnico virtual

1. Marco Juridico

La capacitacidn estd planteada en la Constitucidén dela Republica, como un derecho. En el
articulo 234 se establece que: "E/ Estado garantizard la formacion y capacitacion
continua de las servidoras y servidores publicos a través de las escuelas, institutos,
academias y programas de formacion o capacitacion del sector publico,y la coordinacion

con instituciones nacionales e internacionales que operen bajo acuerdos con el Estado”.

En concordancia con la Ley Organica del Servicio Publico, publicada en el segundo
suplemento del registro oficial 294, del 6 de octubre de 2010, en el articulo 23 literal q)
se enuncia: “Derechos de las servidoras y servidores publicos: q) Recibir formacion y
capacitacion continua por parte del Estado, para lo cual las instituciones prestardn las

facilidades”
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En el articulo 69 sobre la Formacidn de las y los servidores publicos se sefiala que: “La
formacion es el subsistema de estudios de carrera y de especializacion de nivel superior
que otorga titulacion segun la base de conocimientos y capacidades que permitan a los
servidores publicos de nivel profesional y directivo obtener y generar conocimientos
cientificos y realizar investigacion aplicada a las dreas de prioridad para el pais, definidas

en el Plan Nacional de Desarrollo”.

Como ya se indico, de acuerdo con el articulo 70 de la Ley antes mencionada se sefala:
“Del subsistema de capacitacion y desarrollo personal.- Es el subsistema orientado al
desarrollo integral del talento humano que forma parte del Servicio Publico, a partir de
procesos de adquisicion y actualizacion de conocimientos, desarrollo de técnicas,
habilidades y valores para la generacion de una identidad tendiente a respetar los
derechos humanos, practicar principios de solidaridad, calidez, justicia y equidad
reflejados en su comportamiento y actitud frente al desempefio de sus funciones de
manera eficiente y eficaz, que les permita realizarse como seres humanos y ejercer

de esta forma el derecho al Buen Vivir”.

El articulo 71, establece: “Para cumplir con su obligacion de prestar servicios publicos de
optima calidad, el Estado garantizard y financiard la formacion y capacitacion continua
de las servidoras y servidores publicos mediante la implementacion y Desarrollo de
programas de capacitacion. Se fundamentardn en el Plan Nacional de Formacion y
Capacitacion de los Servidores Publicos y en la obligacion de hacer el sequimiento

sistemadtico de sus resultados {(...)”".

En la misma direccion, el articulo 73, reza: “La formacion y capacitacion efectuada a
favor de las y los servidores publicos, en la que el Estado hubiese invertido recursos
econdmicos, generard la responsabilidad de transmitir y de poner en prdctica los nuevos
conocimientos adquiridos por un lapso igual al triple del tiempo de formacion o

capacitacion”.
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Como complemento, el Reglamento General de la LOSEP en el articulo195 define al
proceso de formacion y capacitacion, como: “El conjunto de politicas y procedimientos
establecidos para regular los estudios de carrera del servicio publico para alcanzar
capacitacion, destrezas y habilidades, que podrian realizar las y los servidores publicos
acorde con los perfiles ocupacionales y requisitos que se establezcan en los puestos de
una organizacion, y que aseguran la consecucion del portafolio de productos y servicios
institucionales, su planificacion y los objetivos establecidos en el Plan Nacional de

Desarrollo”.

De acuerdo con el articulo 196 del reglamento de Ley antes mencionada se indica. - “De
los objetivos de la capacitacion y formacion. - Los objetivos de la capacitacion y

formacion serdn los siguientes:

a) Contar con servidoras y servidores con formacion y capacitacion técnica, profesional
o con especializaciones de cuarto nivel vinculadas con las necesidades y objetivos
institucionales y nacionales;

b) Propender a la generacion de conocimientos cientificos a través de la investigacion
aplicada a campos de interés nacional, y,

c) Generar el desarrollo de capacidades, destrezas y habilidades en los servidores

publicos”.

En concordancia con el Codigo Municipal Para El Distrito Metropolitano de Quito, en el
articulo 482.- “De la capacitacion.- El Municipio del Distrito Metropolitano de Quito, a
través de sus instancias pertinentes, como el Instituto de Capacitacion Municipal - ICAM,
el Instituto de la Ciudad y la Secretaria General de Coordinacion Territorial y
Participacion Ciudadana, organizardn programas de capacitacion dirigidos a integrantes
del Sistema Metropolitano de Participacion Ciudadana, sobre los derechos humanos,
participacion ciudadana y control social acceso a la informacidn, inclusion, respeto a las

diversidades, y sobre el -contenido particular de la presente Ordenanza.

Asi también desarrollard capacitaciones especificas en el ambito de la promocion y

fortalecimiento de la participacion ciudadana a nivel barrial, parroquial y distrital;
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mismas que serdn promocionadas a la ciudadania en general, contemplando como
prioridad la inclusion de grupos de atencion prioritaria y aquellos en situacion de

exclusion y/o vulnerabilidad”.

Finalmente, hay que resaltar las Resoluciones Admistrativas AG 79 y 81 donde se define
las actividades que debe dasarrollar el ICAM, los tipos de capacitacién, la conformacién
del Comité de Formacion y Capacitacion, entre otros temas que delimitan la accion del

Instituto.

\A Misidn y Vision del ICAM
Tal como constan en los estatutos fundacionales la Mision del ICAM es:
Incrementar los conocimientos y desarrollar habilidades de talento humano
del MDMQ, mediante la ejecucion de procesos innovadores de capacitacion

y formacidn en un entorno equitativo, ético y eficiente.

Por su parte la Vision del ICAM es:

Ser un referente en la capacitacidn, formacion y desarrollo del talento humano;
asi como en la cooperaciéon interinstitucional y en la educacién ciudadana

mediante la innovacion pedagdgica y la investigacién colaborativa.

V. Metodologia

Para el cumplimiento de la misidn se ha redisefiado un Plan de Capacitacidon y Formacién
2023 - 2024, que considera las necesidades de formacién y capacitacion de la mayoria
de dependencias metropolitanas, para lo cual se realizé una metodologia de deteccién

de necesidades.

Sin embargo, dicha deteccién no privilegid, pero si tomd en cuenta, los intereses
individuales de cada una de las y los funcionarios (como era la metodologia usada

anteriormente), sino que tomd en consideracion los siguientes criterios:
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a) El diagndstico del perfil académico de los funcionarios municipales
b) El peso de las dependencias segin el nimero de funcionarios y el régimen laboral
c) ElPlan de Gobierno de la administracion municipal 2023-2027

d) La deteccién de necesidades a nivel sectorial proporcionada por las autoridades

de cada ramo de acuerdo con la estructura del MDMQ
e) Las necesidades de capacitacion detectadas por los funcionarios

Este Plan, pensando en los 4 anos de la nueva administracién, pretende cubrir a los
10.194 funcionarios de la administracién central, los cuales estan repartidos en las

siguientes areas:

- Agencias de Transito, Control y Comercio: 28,17 %
- Secretarias, Institutos, Direcciones: 26,92 %

- Cuerpos de Agentes de Control: 12,41%

- Unidades de Salud y Bienestar Animal: 9,22%

- Alcaldia, Administracion General y Zonales: 8,08%
- Unidades Educativas: 7,99%

- Patronato y Unidades especiales: 5,75%

- Concejo Metropolitano: 1,44%
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Grafico 9. Distribucion de funcionarios del MDMQ segun dependencias (%)
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Fuente: Recursos Humanos (N=10.194)

Elaboracién: ICAM
Como se observa, alrededor de un 40% se concentran en actividades control (agentes
de transito, control, comercio, cuerpo de agentes de control) y un 40% en las secretarias,

administraciones zonales, patronato.

Para realizar el Plan se procedid también a solicitar a las y los secretarios la deteccidn de
las principales necesidades de formacidn de las y los funcionarios de cada una de sus
dependencias, de acuerdo a las necesidades institucionales que permitan fortalecer la

administracion y los servicios publicos a nivel local.

VI. Finalidad de la Capacitacion

El Plan, pretende desarrollar actividades de capacitacidon y formacién para los servidores

municipales, a través de la generacién de conocimientos, el desarrollo y fortalecimiento
de competencias, con el fin de:

- Fortalecer las capacidades del talento humano del Municipio del Distrito

Metropolitano de Quito, enmarcadas en la politica del Gobierno Municipal 2023-

2027 y en funcion de las necesidades institucionales, para asegurar su

desempeiio comprometido, eficiente y ético en el desarrollo de sus

competencias.
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- Posicionar al Municipio del Distrito Metropolitano de Quito como el
referente de una gestion municipal de calidad, desarrollando procesos de

capacitacién y formacion en torno a los ejes estratégicos.

Estas finalidades del ICAM deben abonar al fin dltimo de Municipio de Quito que es
brindar los mejores servicios a la ciudadania para de esta manera consolidarse como una

institucion democratica, ética y popular.

VII.  Principios y politicas de la capacitacion y formacién

Principios

Igualdad. - Todas las y los servidores y trabajadores municipalestendrdan acceso
igualitario y equitativo a la capacitacion sin distincidon de género, edad, grupo étnico,
ocupacional, forma de vinculacion Ilaboral, nivel de escolaridad y nivel de

desconcentracion.

Prevalencia del interés institucional. El Plan de Capacitacién y Formacién debe
responder a las necesidades institucionales identificadas, articulada a los objetivos de
desarrollo, estrategias y acciones; asi como a las actividades de los puestos de trabajo
especificos para los servicios que brindan a la ciudadania, teniendo como objetivo el

mejoramiento en la calidad de los servicios publicos municipales.

Integralidad. - La capacitacién debe contribuir al desarrollo del potencial de los
servidores: en su sentir, pensar y actuar, articulando el aprendizaje individual con el

aprendizaje en equipo y con el aprendizaje organizacional.

Participacion y articulaciéon. Todos los procesos que hacen parte de la gestién de la
capacitacion, tales como deteccion de necesidades, ejecucidn, seguimiento y evaluacion
de planes y programas, deben contar con la participacidon activa de todos los actores:

directivos, funcionarios y servidores.
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Eficiencia. — Los resultados alcanzados en las evaluaciones de la capacitacidn seran
satisfactorios, en relacion con los recursos materiales, econdmicos y humanos

destinados en el Plan de Capacitacién.

Eficacia. - Garantizar el cumplimiento de los objetivos, estrategias, metas de corto,
mediano y largo plazo de capacitacién y formacion, orientados al cumplimiento de las
actividades laborales y el logro de resultados de acuerdo a los objetivos propuestos por

el MDMQ.

Politicas

- Asegurarlaalineacion de los objetivos de la capacitacion y formacién contemplados
en el Plan del ICAM con los objetivos, metas y proyectos de mediano y corto plazo
del Plan de Gobierno 2023-2027.

- Incorporar el enfoque de derechos, género, intercultural e interseccionalidad en
los procesos de capacitacién y formacion.

- Motivar la responsabilidad de transferir y poner en practica los nuevos
conocimientos y habilidades adquiridos a través de los procesos de
capacitacion; a fin de cumplir con el objetivo multiplicador.

- Desarrollar alianzas estratégicas con instituciones publicas y privadas que
permitan la intervencion de docentes, facilitadores/instructores externos,
expertos en temas de interés de la Municipalidad.

- Evaluar el proceso de capacitacion, en niveles de reaccidn, aprendizaje,
gue permitan conocer el cumplimiento de los objetivos planteados en los
procesos de ensefanza aprendizaje y la aplicacién de conocimientos vy
habilidades en el mejoramiento del desempeno y funciones de los servidores
municipales.

- Implementar las nuevas tecnologias de la informacién en los procesos de

capacitacién de los servidores municipales.
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- Promover y difundir el “Programa de Formadores del MDMQ” (facilitadores y
capacitadores internos del municipio), con el propdsito de contar con un grupo
estratégico de servidores municipales para que desde sus conocimientos
contribuyan a desarrollar las capacidades del talento humano municipal,

optimizando el presupuesto de servicios de capacitacion institucional.

VIIl. Objetivos estratégicos de la capacitaciéon y formacion

- Capacitar y actualizar conocimientos, habilidades y actitudes de las y los
servidores municipales, para el desempeio de sus funciones y en la organizaciéon
de los servicios y ejes municipales.

- Identificar las necesidades de capacitacién de los servidores municipales segun
las necesidades institucionales y gubernamentales.

- Establecer relaciones con organismos académicos nacionales e internacionales
en el campo de la capacitacion y formacion para apoyar la gestion y mejorarla
calidad de los servicios municipales.

- Crear las Escuelas Tematicas de Capacitacién y Formacion Continua.

IX. Beneficiarios del Plan de capacitacidon y formacién

El presente plan de capacitacidn es de aplicacion para todo el personal que trabaja en el
Municipio del Distrito Metropolitano de Quito. A nivel institucional, son beneficiarios de

la capacitacion ofertadapor el ICAM:

- Funcionarios y funcionarias, servidores y servidoras del Municipio del Distrito
Metropolitano de Quito, que tengan relacién de dependencia con
nombramiento permanente, provisional, de libre nombramiento y remocion, v,
de contrato de servicios ocasionales amparados en la LOSEP y LOEI.

- Trabajadores y trabajadoras de cddigo laboral del Municipio del Distrito

Metropolitano de Quito y de las Empresas Publicas Metropolitana.
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Sin embargo, como se explicd en la metodologia, si bien el Plan contempla a todos los
funcionarios y servidores (exceptuando aquellos que trabajan en las empresas publicas),
se hard un trabajo gradual y escalonado partiendo con el 40% de las personas que

trabajan en las Secretarias, Administraciones Zonales y Patronato.

X. Responsabilidades de los funcionarios y servidores

Existen obligaciones de tipo legal que son las contempladas en la Normativa del
Ministerio de trabajo, vista la capacitacién como un derecho y una responsabilidad de
los servidores publicos. El servidor publico tiene las siguientes obligaciones en relacién

con la capacitacion y formacion:

a. Participar en las actividades de capacitacion para las cuales seaseleccionado.

b. Aplicarlos conocimientos y las habilidades adquiridos para mejorar la prestacién
del servicio a cargo de la entidad.

c. Replicar los conocimientos, habilidades y destrezas adquiridas en su entorno
de trabajo.

d. Participar en la evaluacion de los cursos de capacitacion, asi como en las
actividades relacionadas.

e. Participar en la identificacién de las necesidades de capacitacién de su

dependencia o equipo de trabajo.

Xl Modalidades, Tipos, Niveles y Formatos de capacitacion/formacion y tipos

de capacitadores/formadores.

Modalidades?
- Capacitacion Continua: son procesos de formacién sostenida que tienen el

caracter modular, definidos como escuelas de capacitacién continua.

3 Tomado de la resolucién administrativa No. AG-79
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- Seminarios o eventos tematicos: son espacios de caracter nacional o
internacional, para analizar, discutir e intercambiar experiencias en torno a una
problemadtica determinada, que ademas sirven para posicionar en el debate
publico temas de interés del Distrito Metropolitano de Quito.

- Cursos o talleres: son eventos de corta duracion, desarrollados con el propésito
de entrenar o informar a las y los participantes en temas especificos, orientados

al mejoramiento de los servicios y acciones del municipio.

Tipos

- Capacitacion inductiva. - Es aquella destinada a orientar, difundiry/o reafirmar
en las y los servidores publicos, principios y valores institucionales, acorde con
su vision, mision y objetivos. Considera fundamentalmente las caracteristicas de
especificidad de los puestos que ocupan, la mision y el portafolio de productosy
servicios del proceso en el que intervienen y los objetivos estratégicos
institucionales, ademds la capacitacion sobre las nuevas herramientas,
tecnologias, procesos, procedimientos y reglamentos.

- Capacitacion Preventiva: Esta tiene por objeto la preparacion del personal para
enfrentar con éxito la adopcidon de nuevas metodologias de trabajo, nueva
tecnologia o la utilizacion de nuevos equipos, procesos, procedimientos vy
reglamentos, llevdndose a cabo en estrecha relacidn al proceso de desarrollo
institucional.

- Capacitacion Correctiva: estd orientada a solucionar problemas de desempefio.
En tal sentido, su fuente original de informacion es la Evaluacion de Desempefio
realizada generalmente en la institucion, pero también los estudios de
diagnéstico de necesidades dirigidos a identificarlos y determinar cuales son
factibles de solucidén a través de acciones decapacitacion.

- Capacitacion técnica: Estd directamente relacionada con el desarrollo de
conocimientos, destrezas y habilidades técnicas en funcién de la misién, de los
productos y servicios que genera cadaproceso institucional y sus puestos de
trabajo. Estan relacionadoscon el portafolio de servicios, con los objetivos del

Plan Metropolitano de Desarrollo y con el Plan del Gobierno 2023-2027.
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- Capacitacion gerencial y/o directiva. - Tiene como finalidad el desarrollo de
conocimientos, habilidades y destrezas requeridas por las y los servidores
publicos municipales que tienen la responsabilidad gerencial, direccionar y

gestionar los procesos organizacionales.

Niveles
- Formacién: Su propdsito es impartir conocimientos bdsicos orientados a
proporcionar una vision general y amplia con relacion al contexto de

desenvolvimiento.

- Actualizaciéon: Se orienta a proporcionar conocimientos y experiencias
derivados de recientes avances cientifico — tecnoldgicos en una determinada
actividad.

- Especializacion: Se orienta a la profundizacién y dominio deconocimientos y
experiencias o al desarrollo de habilidades, respecto a un drea determinada de
actividad.

- Perfeccionamiento: Se propone completar, ampliar o desarrollar el nivel de
conocimientos y experiencias, a fin de potenciar ddesempefio de funciones
técnicas, profesionales, directivas o degestion.

- Complementacion: Su propdsito es reforzar la formaciéon de un colaborador/
colaboradora que maneja solo parte de los conocimientos o habilidades

demandados por su puesto y requiere alcanzar el nivel que este exige.

También se pueden clasificar los niveles en:

- Nivel Basico: Se orienta al personal que inicia en el desempefio de una ocupacién
o area especifica de las diferentes dependencias municipales. Tiene por objeto
proporcionar informacion, conocimientos y habilidades esenciales requeridas

para el desempefio del servidor.

- Nivel Intermedio: Se orienta al personal que requiere profundizarconocimientos

y experiencias en una ocupacion determinada o enun aspecto de ella. Su objetivo
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es ampliar y perfeccionar competencias con relacion a las exigencias de
especializacidon y mejor desempeiio laboral.

- Nivel Avanzado: Se orienta al personal que requiere obtener una visién integral
y profunda sobre un drea de actividad o un campo relacionado con esta. Su
objetivo es preparar cuadros ocupacionales para el desempefio de tareas de

mayor exigencia y responsabilidad dentro de la institucionalidad.

Formatos
Se considera a la organizacidon de los procesos de ensefianza aprendizaje, con el
propdsito de definir la mejor forma de capacitar al servidor/servidora municipal:

- Presencial: aquella a través de cursos, talleres, seminarios, escuelas requieren
gue las y los servidores municipales acudan a un aula o instalaciones,
especialmente acondicionadas para desarrollar las clases.

- Virtual: a través de dispositivos tecnoldgicos y plataformas de educacidon se
realiza el proceso de ensefianza aprendizaje.

- Hibrido: combina la modalidad presencial y virtual.

Estas se realizan de forma activa, practica y muchas veces vivenciales, especialmente
con las intervenciones de los participantes generando debates, exposiciones,
comentarios verbales e intercambio de experiencias.

Xil. Del personal académico y administrativo que requiere el ICAM

Para el 6ptimo funcionamiento del ICAM y para cumplir con los objetivos propuestos en
esta administracion, el Instituto requiere de:

Instructores/as: son las personas seleccionadas por el Instituto Metropolitano de
Capacitacion-ICAM a fin de que presten sus servicios en los cursos y talleres que forman
parte del Plan de Formacidn y Capacitacion del ICAM.

Docentes: son las personas seleccionadas por el Instituto Metropolitano de
Capacitacion- ICAM a fin de que presten sus servicios en los programas (Escuelas) y

Seminarios y cursos que forman parte del Plan de Formacion y Capacitacién del ICAM.
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Coordinadores/as: son las personas, funcionarios/as del MDQ, que trabajan en el
Instituto de Capacitacién Metropolitano cuyo papel es dar soporte y seguimiento a las
actividades de docencia y capacitacion que se realizan dentro de ICAM.

Coordinador Técnico Virtual: son las personas, funcionarios/as del MDQ, que trabajan
en el Instituto de Capacitacion Metropolitano, cuyo papel es dar soporte en la

plataforma virtual https://virtual.quito.gob.ec de ensefianza-aprendizaje.

Coordinadores de Escuelas de Formacidon Continua: son las personas encargadas de la
conduccion y elaboracion de las Escuelas tematicas, asi como de la preseleccién de los y
las docentes de cada escuela y de la elaboracién de las guias de formacién.
Coordinador/a administrativo-financiero: es el/la responsable, de libre nombramiento,
de la planificacidn institucional, las contrataciones de docentes, capacitadores, compras
publicas y otro personal que se requiera.

Coordinador juridico: es el/la responsable de la contrataciones, convenios y demas
temas legales.

Subdirector Académico: es el/la responsable, de libre nombramiento, de dirigir,
supervisar, evaluar las actividades de formacion, capacitacion. Es la persona responsable
de llevar adelante el Seminario Permanente de Estudios de la Ciudad y otras actividades
que disponga el Director/a.

Director/a: es el responsable, de libre nombramiento, de las actividades académicas,
formacidn, capacitacion, investigacion y publicaciones del Instituto Metropolitano de

Capacitacion, encargado de realizar el Plan bianual de formacidn y capacitacién.

La nueva estructura propuesta para el dptimo funcionamiento del ICAM deberia ser la

siguiente:
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https://virtual.quito.gob.ec/

INSTITUTO METROPOLITANO DE CAPACITACION

Director/a

Jefade
despacho

Coordinadores
Escuelas de
Formacion Continua
Subdirector/a

Coordinador/a
administrativo-
financiero

Coordinadores/as Coordinador/a
académicos Técnico Virtual

Vale resaltar que es un Instituto que no cuenta actualmente con ningun perfil académico

de planta que de sostén a la razén de ser del mismo. Toda la planta es administrativa.

XIll. Requisitos para ser coordinador de Escuelas, Docentes e Instructores del
ICAM

Para ser coordinador/a de Escuela, docente o instructor/a en el ICAM se debe cumplir

con los siguientes requisitos:

1. En caso de personas Naturales para ser coordinador/a docente, instructor/a:

a) Acreditar el titulo de cuarto nivel.

b) Experiencia profesional consolidada en docencia, formacién o capacitacién
de al menos 3 afios (2 para ser instructor/a).

c) Estar calificado en el Registro Unico de Proveedores del Instituto Nacional
de Compras Publicas.

d) Cédula de ciudadania o pasaporte.

e) Papeleta de votacién (para ecuatorianos radicados en el pais).

f) Registro Unico de Contribuyentes (RUC) vigente.

g) Factura electrénica.

h) Firma electrdnica.
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i) Hoja de vida actualizada.

2. En caso de personas juridicas:

a) Acreditacién de su existencia legal (Estatutos debidamente aprobados).

b) Nombramiento actualizado del Representante Legal.

c) Fotocopia del Registro Unico de Contribuyentes.

d) Fotocopia del Registro Unico de Proveedores.

e) Patente municipal actualizada.

f) Fotocopia de la cédula de ciudadania del representante legal de la empresa,

universidad, instituto.

g) Hojas de vida de los docentes que participardn en los procesos de

capacitacion.

Productos a entregar por parte de los docentes e instructores contratados

Para cumplir con los objetivos de cada capacitacion/formacion, se deberd cumplir las

siguientes actividades y entrega de productos:

de estudios

- contenidos por cada unidad
- Bibliografia

- Metodologia

- Evaluacién

ACTIVIDAD DETALLE PRODUCTO
Descripcion de:
- antecedentes/introduccion
- objetivos
Elaborar el Programa | - objetivos pedagégicos Silabus

Prepararacion del
curso y material
pedagdgico

Elaborar diapositivas de
apoyo al desarrollo de los
temas, documentos y
bibliografia de respaldo que
sera subido a la Plataforma
virtual del ICAM

Presentaciones y material de
apoyo (Power Point) u otro
formato
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Ejecutar la
capacitacién
presencial o Virtual

La capacitacién presencial o
virtual (se ejecutara en las
instalaciones del ICAM o
usando la plataforma de
educacion virtual del ICAM

Cursos ejecutado

Realizar todas las
actividades
académicas

planificadas en el
proceso de
ensefianzay
aprendizaje

Revision y calificacion de
trabajos practicos, tareas,
foros, trabajos de grupo

Notas de participantes de cada
estudiante reporte de notas
(aprobados y reprobados).

Elaborar y entregar
el informe final del
curso

Informe técnico del proceso
de capacitacion/formacion
que debe entregarse maximo
10 dias laborables,
posteriores al término del
curso.

(Dicho informe tiene que
contener todos los productos
sefialados en items
anteriores)

Informe final de cumplimiento
de la capacitacién/formacion

XIV.

Las Escuelas de Formacion Continua

Como ya se indicd, las Escuelas de Formacién Continua (EFC) son programas de

capacitacion/ formacion los cuales, a través de un curriculo modular, integran procesos

de aprendizaje tedrico y practicos que permiten a las y los estudiantes tener conceptos,

destrezas y habilidades que garantizan

conocimientos adquiridos en su ambito laboral.

la aplicacion y mejoramiento de los

Las EFC tendran una duracién entre 80 horas repartidas en médulos, entre cuatroy cinco

madulos y sera planificado para dictar todos los contenidos de la escuela en un maximo
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de 4 meses. Esto implica una carga horaria de 6 horas semanales (3 horas cada sesion,
2 sesiones por semana), las cuales el 60% serdn en horario laboral y el 40% por fuera del

horario laboral. Vale recordar que las horas académicas son de 50 minutos.

Lasy los estudiantes deberdn inscribirse en toda la Escuela y en algunos casos puntuales
podran tomar solo alguno de los mdodulos programados. Cada curso tendra un ninimo

de 15 y un maximo de 40 estudiantes.

Para obtener el certificado de aprobacion de la Escuela de Formacién Continua, la o el
estudiante aparte de aprobar los cursos, tiene que hacer una monografia, ensayo o
trabajo practico que defina el coordinador/a de cada escuela. Las escuelas programadas

para el periodo 2024 son las siguientes:

No. No. No.
Nombre de la cursos horas Participantes
Escuela (aprox)

Escuela Juridica 4 80 100
Escuela de 4 80 100
Seguridad
Ciudadana
Escuela de 4 80 70
Cuidados, Inclusién
y derechos
Escuela de 4 80 70
Ambiente y
Sociedad
Escuela de Gestidn 4 80 100
Culturaly
Patrimonio
Escuela de Espacio 4 80 100
Publicoy
Movilidad(es)
Escuela de Quito 4 80 50
Rural
Escuela de 4 80 70
Urbanismo y
Gestion de Riesgos
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Escuela de Politicas
Publicas y Gestion
Administrativa

100

Escuela de
Productividad e
Innovacién

80

Escuela de Salud y
Prevencion

80

Escuela de
Relaciones
Internacionales,
Cooperacion local

60

Escuela de
Comunicaciéon
Politica

60

Total

48 960

950

Productos a entregar por parte de los docentes o Centro Académico contratados para
la elaboracidn de las Escuelas

Cada Escuela de Formacion Continua, previa a su puesta en marcha debera tener los

siguientes contenidos

ACTIVIDAD

DETALLE

PRODUCTO

Buscar nombre para la

Escuela

Nombre de la Escuela
tematica

Buscar algln personaje
referente en el campo de
conocimiento, justificar e
incluir una pequefia
resefia y biografia

Resefia y Biografia del

personaje seleccionado

Objetivos

Describir los objetivos
genereales y especificos

de la Esciela

Documento de objetivos
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Plan de Estudios Disefio de la malla 4 Mallas curriculares
curricular de cada
curso®.

Nota: Cada
Escuela tiene que
tener de 4 cursos
con una duracién
de 80

Cronograma

Las Escuelas estan planificadas paras el primer semestrre del 2024

Actividad

<|® 5 m
o
-
=
<
]
o
©
-
(@]

Inicio de Proceso
de Creacién de las
Escualeas de
Formacién
Continua

Inauguracion de X
las Escuelas de
Formacion

Ejecucion de las 4 X X | X
primeras Escuelas

Ejecucion de 4 X | X [X
Escuelas nuevas

Ejecucion de 4 X | X X
Escuelas restantes

Pagos X X | X | X

4 Par cada curso se tiene que incluir: antecedentes/introduccién, objetivos, objetivos pedagdgicos,
contenidos por cada unidad, Bibliografia, Metodologia, Evaluacién.
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XV. Seminario Permanente de Estudios de la Ciudad

El Seminario Permanentes de Estudios de la Ciudad (SPEC) es un espacio de reuniones
periddicas para abordar, analizar y discutir diferentes tematicas relacionadas con los
problemas de las ciudades, para lo cual se contara con investigadores a nivel nacional e

internacional que favorece el debate y la reflexion colectiva.

El formato sera tipo ‘Conferencia Magistral’ por el tiempo de dos hora para

posteriormente abrir el debate entre las y los participantes.

Para el 2024 se crearda el Seminanario Permanente de Etnografia Urbana que se

realizaerd entre marzo y Julio

XVI.  Cursos y talleres

Son eventos de corta duracién desarrollados con el propdsito de entrenar, informar o
cumplir con alguna sentencia de mandato obligatorio por parte del MDQ, orientados al

mejoramiento de los servicios y acciones de la institucién.

XVIl. Publicaciones

Ya sean folletos, guias pedagdgicas, libros, revistas, policy paper, entre otros formatos,
gue ayuden a visibilizar el trabajo realizado por el ICAM y el MDMQ y que sirvan como

auto formacion

XVIIl. Presupuesto

De conformidad con la normativa de capacitacién (Resoluciéon AG-79 de 30 de agosto del
2012) que regula la contratacion de servicios de capacitacion,el costo hora de la misma se

establece en el 17% de SMVU; es decir $76,50 para los cursos y talleres, incluido el IVA.
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Segun la matriz de Plan Anual de Contrataciones, el presupuesto para el ejercicio

econémico 2024, la asignacion es de 180.000USD estipulado en las partidas

presupuestarias: 7.3.06.12 y 7.3.02.04

rmado_el ect r6ni canente por
CQUES PAUL
RAM REZ GALLEGOS

Dr. Jagues Paul Ramirez Gallegos

Director Metropolitano de Capacitacion
Instituto Metropolitano de Capacitacion — ICAM
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