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Resumen ejecutivo

Este documento examinalas poli-
ticasy los programas actuales de for-
macion en calificaciones paralos tra-
bajadores del sector informal de Ja-
maica, y toma de ellos lecciones que
pueden ser pertinentes para el disefio
e implementacion de futuros progra-
mas y politicas. Mientras que no hay
consenso sobre €l significado del tér-
mino “sector informal”, hay acuerdo
en que el sector consiste en producto-
resy distribuidores de bienesy servi-
cios de muy pequefia escalay en tra-
bajadores independientes de areas ru-
rales y urbanas de los paises en desa-
rrollo. Lasactividades del sector infor-
mal también incluyen actividades que
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Describir las principales politicas y
modelos jamaiquinos para desarrollar
calificaciones en el sector informal
y reflexionar sobre los factores que
condicionan la replicacién y éxito de
las propuestas son los objetivos
centrales de este anédlisis, que
focaliza su atencién en un programa
del HEART Trust/NTA apoyado por la
OIT. Andrea Miller-Stennett es
Directora de Investigacion y Estadis-
tica del Ministerio de Trabajo de
Jamaica.

son frecuentementerealizadas sin apro-
bacion formal de las autoridades y es-
tan, por lotanto, “fuera’ delosmarcos
regulatoriosy legales.

Estimaciones conservadoras han
calculado el tamafio de la economia
informal en aproximadamente el 35 por
ciento del PBI en afios recientes. Una
proporcion significativa del mercado
laboral de Jamaica estacompuesto por
actividades informales. En reconoci-
miento delacontribucion significativa
de las pequefias y medianas empresas,
el gobierno de Jamaica ha procurado
promover el desarrollo de estasempre-
sas através de la provision de forma-
cion, asistenciafinancieray asistencia
técnica.
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Este documento reconoce la exis-
tencia de una amplia oferta transver-
sal de proveedores de capacitacion no
formal en Jamaica, pero se concentra
en una pequefia seleccion de estos. El
Jampro Productivity Centre (Centro
de Productividad de Jamaica), la
National Development Foundation of
Jamaica (Fundacion para el Desarro-
Ilo Nacional de Jamaica), el University
of Technology Entrepreneurial
Center (Centro Empresarial delaUni-
versidad Tecnoldgica), el Workforce
Development Consortium (Consorcio
deDesarrollo delaFuerzade Trabajo)
y €l HEART Trust/NTA.

Laformaen que sedeterminan las
necesidades de formacion del sector
informal variaconlasinstitucionesque
ofrecen la formacion.
Enlamayoriadelosca
s0s |las necesidades de
formacion son determi-
nadas a través de entre-
vistas con los potencia-
les candidatos a la for-
macién o mediante el
uso de instrumentos de
seleccion o por mediode
ambos métodos. En los
proyectos de base en la
comunidad, las comuni-
dades juegan un papel
fundamental en ladeter-

Laformaen quese
determinan las
necesidades de

formacién del sector
informal variacon las
instituciones que
ofrecen laformacién.
En la mayoria de
los casos son
determinadas através
de entrevistas con
los potenciales

gramas de formacion examinados se
basan en @ supuesto de que existe un
mercado parae producto (o servicio) fi-
nal del proceso deformacion. Estaesla
misma percepcion que lleva alos po-
tenciales candidatos a recibir forma-
cion.

El HEART Trust/NTA ofrece for-
macién a través de diez institutos y
academias, dieciséis instituciones de
formacion profesional (IFP), y progra-
mas de formacion en el lugar de traba-
joy debase enlacomunidad. El Trust
gestionay organizaformacionen el lu-
gar de trabajo a través del Programa
School Leavers Training Opportuni-
ties (Programade oportunidadesdefor-
macioén para las personas que aban-
donaron los estudios) y un programa
de aprendizaje. Los
estudios realizados en
los ochenta indicaban
que por parte de los
empleadores habia re-
sistenciasaemplear gra-
duados del programa
gue carecieran de expe-
riencialaboral. Ademas,
el sistemade aprendiza-
je ha decaido progresi-
vamente en tiempos re-
cientestanto en el nime-
ro de matriculadoscomo
en el numero de contra-

candidatos ala

minacién de sus propias
necesidades a través de
lasinteraccionesconlos
proveedores de forma-
cién. Todos los pro-
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formacién o
mediante el uso de
instrumentos de
seleccion o por medio
de ambos métodos

tos.

Con vistas a esta-
blecer un sistemadefor-
maci 6n nacional global,



el Trust se ha embarcado en una re-
forma extensiva de la oferta y finan-
ciamiento delaeducacion profesional.
Entre las reformas que se intentan es-
tablecer esté el refuerzo del papel de
losempleadoresen laprovision defor-
macion. El Trust también buscaa gjar-
se del sistema tradicional de aprendi-
zaje basado en el “tiempo dedicado” a
un sistema basado en e rendimiento
profesional dentro del marco delanue-
va National Vocational Qualification
of Jamaica (Calificacion Profesional
de Jamaica).

El HEART Trust/NTA est4 tam-
biéninvolucrado enlaprovisién defor-
maci 6n con base en lacomunidad, que
incluye el programa SKILLS 2000.
Este programa apunta a los grupos
sociales vulnerables, incluyendo los
beneficiarios de cupones alimentarios
y miembros de sushogares, nifiosdela
calle, desempleados, madres sin cali-
ficaciones y personas que abandona-
ron los estudios. El programa busca
promover el empleo, la capacidad de
generar ingresosy laindependenciade
loshogareseindividuos pobres median-
te laprovision de formacion profesio-
nal con base en lainstitucion en sec-
tores econdmicos productivosy disci-
plinas cercanas. Una evaluacion re-
ciente del programa destaca aspectos
positivosasi como también agunasde-
bilidades. Entrelasdebilidadeshay pro-
blemas relacionados con las circuns-
tancias sociales y econdmicas de las
personas en formacion y con las

especificidades de las mismas comu-
nidades.

En Jamai caexisten un conjunto de
instituciones, tanto gubernamentales
como no gubernamentales, que ofre-
cen créditos aindividuosy grupos del
sector informal. Entrelasinstituciones
gubernamental es se encuentran el Self
Sart Fund (el Fondo para Emprendi-
mientos Independientes) y la Micro
Investment Development Agency (la
Agencia para el Desarrollo de Micro
Inversiones). Las organizaciones no
gubernamentalesincluyen la National
Development Foundation of Ja-
maica (la Fundacion Nacional para el
Desarrollo de Jamaica), bancos comer-
ciales y bancos cooperativos. Sin em-
bargo, los pobres no acceden a présta-
mos de instituciones que requieren
garantias colaterales tradicionales.
Es improbable, ademés, que puedan
financiar actividades desde laequidad.
La falta de asistencia financiera es,
por tanto, el mayor obstaculo para
algunas experiencias que podrian ser
exitosas.

Han emergido muchos factores
gue pueden tener un impacto negativo
en el éxito delos programas de forma-
cion del sector informal. Uno de ellos
tiene relacién con las circunstancias
socialesy economicas de |as personas
en formacién. A pesar deello, un con-
junto de elementos positivos estan fun-
cionando en todas las instituciones
destacadas, que podrian ser extrapola-
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Los pobres no
acceden a
préstamos de
instituciones que
requieren
garantias
colaterales
tradicionales. La
faltade asistencia
financieraes, por
tanto, el mayor

dosaun model o general
de transferencia de de-
sarrollodecdificaciones
y conocimiento afuera
del mercado laboral for-
mal. Esto incluye, inter
alia, asistencia institu-
ciona en laeleccion de
laformacion, flexibilidad
enlaprovisiondelafor-

obstaculo para maciony apoyo post for-
algunas macion.
experiencias que
podrian ser Este documento
exitosas concluye con una reco-
mendacion para lograr
un abordaje méas coordi-
nado delaformacion en
calificaciones paralostrabajadoresdel
sector informal. Hay necesidad de un
proceso de reforma de los programas
de formacion en el lugar de trabajo en
142  todaslasi nstitucionesy todos|os pro-

gramas que ofrecen formacion en ca-
lificaciones paralostrabajadores del
sector informal. Se debe realizar un
esfuerzo especial para focalizar 1os
diversos programas a los hombres
como poblacién objetivo. El potencial
de contribucion al desarrollo nacio-
nal para el programa SKILLS 2000
essignificativo. Sin embargo, el pro-
grama adolece de problemas de di-
sefio e implementacion. En este sen-
tido, existe una necesidad de encarar
los problemas vinculados a monitoreo
inadecuado, al desgaste de latasade
participaciony al tiempo quetomala
aprobacion de proyectos.
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1. Introduccidn

Enlasultimastresdécadas, e sec-
tor informal no solo ha persistido sino
gue se haexpandido en todo el mundo.
Estaoperando, ahora, en unanuevarea
lidad debido a fuerzas tales como la
globalizacion, larevolucién tecnol 6gi-
ca de la informacion y la comunica-
ciony los cambios en los sistemas mo-
netarios. Los gobiernos reconocen
cadavez mas lapotencialidad del sec-
tor informal para crear puestos de tra-
bajo, pero las estrategias y programas
gue apuntan a apoyar alos trabajado-
res de la economia informal y a ofre-
cer mejoras en tecnologia, calificacio-
nes, vinculoscon el mercadoy ambiente
laboral, son escasos. En la actualidad,
los enfoques de implementacion, por
ejemplo, en formacion en calificacio-
nesy provision de servicios empresa-
riales, se mantienen inefectivos, ma-
yormente porgue €l contexto institu-
ciona y la captacion de las necesida-
des del sector informal han sido aban-
donados tanto anivel nacional como a
nivel local.

La vulnerabilidad de los trabaja-
doresdel sector informal seatribuyea
dosproblemasinterrelacionados: € pro-
blema de laausencia de calificaciones
adecuadasy el problemade su acceso
restringido a oportunidades econémi-
cas. El desafio del desarrollo de califi-
caciones es definir nuevos enfoques y
evaluar las necesidades emergentesde
calificaciones.



El objetivo de este documento es
resefiar las politicas y programas ac-
tuales relativos alaformacion en cali-
ficaciones para los trabajadores del
sector informal de Jamaicay trazar lec-
ciones que puedan ser pertinentes para
el disefio eimplementacion de politicas
y programas futuros. Més especifica-
mente, se documentan varios progra-
mas de formacion no formal (particu-
larmente el programa apoyado por la
Oficina Internacional del trabajo,
HEART Trust/NTA) que apuntan a los
trabajadores del sector informal, y se
identifican temas y problemas emer-
genteseimplicitosen algunosde estos
programas. Este documento también
revisaen genera € proceso de adqui-
sicion de calificaciones en Jamaica
Los datos e informacion secundaria
fueron recogidos de una variedad de
fuentesy fueron complementados con
entrevistas semiestructuradas con per-
sonas del area.

La discusiéon que sigue esta es-
tructurada de la siguiente manera: la
seccién 2 delinealas caracteristicas del
sector informal en Jamaica; la seccion
3 destaca las principales politicas y
programas que funcionan en Jamaica
para desarrollar calificaciones en el
sector informal; la seccién 4 discute
los principales proveedores y progra-
mas no formales de formacién en Ja-
maica, prestando particul ar atencion al
HEART Trust/NTA apoyado por la
OIT; laseccion 5 revisaasuntos selec-
cionados relativos a la adquisicion de

calificaciones en €l sec-
tor informal en Jamaica.
Las secciones 6, 7y 8
consideran respectiva-
mente, obstaculos para
replicar lasexperiencias
exitosas, buenos ele-
mentos de los modelos
jamaiquinosy presenta-
cion de conclusiones y
recomendaciones.

Lavulnerabilidad
delos trabajadores
del sector informal

se atribuye ados

problemas
interrelacionados:
laausenciade
calificaciones
adecuadasyy el
problemade su
acceso restringido
aoportunidades

econdmicas

2. Caracteristicas del sector
informal jamaiquino

A pesar del debate extendido en
laliteratura, no hay consenso enlo que
respectaal término “sector informal”.
El término es acreditado ala OIT que
definié que el sector consistia en pro-
ductores y distribuidores muy peque-
fios de bienes y serviciosy trabgado-
res independientes en areas rurales y
urbanas de los paises en desarrollo.
Algunas de estas unidadesempleantra-
bajo familiar y/o unas pocas contratan
trabajadores o aprendices. Operan con
capitales muy pequefios o sin capital y
utilizan un bajo nivel de tecnologiay
calificacion. Estas caracteristicas, por
tanto, le dan poco nivel de productivi-
dad, que a su vez les otorga ingresos
bajoseirregularesy trabajo altamente
inestable. Las actividades del sector
informal también incluyen actividades
que son llevadas adelante sin la apro-
bacion formal delasautoridadesy que
escapan a la maguinaria administrati-
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va responsable de llevar adelante la
legislaciony otrosinstrumentossimila
res (OIT 1998). En formamas especi-
fica, las actividades del sector infor-
mal de Jamaica pueden ser definidas
por la extension en que las empresas
no respetan |as regulaciones estatuta-
riasquegobiernan el trabgjoy lossala-
rios, por gemplo, el pago deimpuestos
al ingreso.

El Informe sobre el empleo en el
mundo delaOIT (1998/1999) identifi-
ca tres categorias distintas del sector
informal: el subsector de las micro y
pequefias empresas, €l subsector cuya
base son los hogaresy el subsector de
servicioindependiente. De acuerdo con
el informe, el subsector de las peque-
flas y medianas empresas es relati-
vamente mas fuerte y més dinamico.
Asimismo, puede ser mirado como una
extension del sector formal y general-
mente tiene vinculos con el sector
formal?. Este subsector provee bienes
y servicios para el consumo en el
extremo més bajo de la escala de in-
gresos. En el subsector cuya base son
loshogares, lamayoriadelasactivida-
des se llevan adelante mediante traba-
jofamiliar noremunerado. El subsector
deservicioindependiente, que general-
mente constituye el grueso del sector
informal, consiste, inter alia, en ayu-
dadomeéstica, limpiadoresy vendedo-
res ambulantes, y esta constituido
fundamentalmente por mujeres. La
naturaleza de las ocupaciones cambia
constantemente, aungque se mantienen
dentro deloslimitesdel subsector. Para
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los propdsitos de este estudio ladefini-
cion del sector informal que se usara
es la del subsector de pequefiay me-
diana empresa.

Desde 1980, laeconomiajamai qui-
na ha experimentado un pobre o0 ne-
gativo crecimiento economico y un
aumento del desempleo. En tiempos
mas recientes, en el contexto de una
economiamasabierta, lapresiéndelas
normas internacionales y de una
mayor competencia han motivado a
muchas empresas en €l sector formal
a reestructurarse. En muchos casos
esto significo despidos y supresiones
depuestosdetrabgjo. Adiciona mente,
la crisis del sector financiero que
afect6 laeconomiaen la Ultimaparte
de los noventa suprimi6 los puestos
de trabajo de una proporcion signifi-
cativade lafuerzadetrabajo involu-
crada en la oferta de servicios finan-
cierosy afines. Por tanto, la habili-
dad del sector formal tradicional para
absorber trabajadores se vio limita-
da. Bajo estas condiciones, es dificil
o imposible paralostrabajadores con
bajas calificaciones asegurarse un
buen empleo. Una respuesta a ello
ha sido el crecimiento del sector in-
formal donde muchos trabajadores
asumen trabajo a cuenta propia de
baja remuneracion.

Existen variaciones significativas
en las estimaciones del tamario del sec-
tor informal en Jamaica, muchasdelas
cuales se explican por las diferencias
enladefinicion del sector. Algunos es-



Cuadro 1

Porcentaje de empleo por estatus de empleo

y categoria ocupacional (1998)

Grupo % del total Total % de la
ocupacional Empleado del | Empleado del | Trabajador a (ndmero) | fuerza lahoral
sector pUblico | sector privado | cuenta propia
o familiar
Profesionales, 329 371 30.0 148.700 16
encargados se-
nior y técnicos
Trabajadores 224 75.2 24 83.000 8.8
administrativos
Trabajadores 15.7 64.1 20.2 86.300 9.1
de servicios
Trabajadores 11 38.9 60.0 56.900 6.0
de comercio
Trabajadores 0.1 5.8 94.1 184.300 19.5
calificados
agricultura
y pesca
Artesanos 29 61.1 36.1 225.400 23.8
y operarios
Ocupaciones
elementales 6.9 69.6 235 162.500 17.2
Fuerza laboral SID S/D S/D 947.100 100.0

Fuente: Anderson, P (2000), “Work in the nineties”
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El gobierno de
Jamaicaha
intentado promover
el desarrollo delas
microy pequefias
empresas mediante
laprovision de
formaciény
asistencia
financieray técnica
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timan que el sector da
cuenta de la mitad del
ingreso registrado. Esti-
maci ones mas conserva
doras calculan el tama-
fio del sector en aproxi-
madamente el 35 por
ciento del PBI en afios
recientes, mientras que
el sector de las peque-
flas empresas se estima
gue contribuye con el 27 por ciento del
PBI (McArdle; Atchoarena, 1999).

Unaproporcion significativadela
fuerza laboral de Jamaica esta
involucradaen actividadesinformales.
Cuarentay ocho por ciento de lafuer-
za laboral, gran parte informal, esta
vinculada a la agricultura o los servi-
Cios comunitarios, socialesy persona
les. La categoria ocupacional de tra-
bajo a cuenta propia, que se usa para
describir las empresas de un solo ope-
rador, da cuenta de aproximadamente
el 42 por ciento del empleototal en Ja-
maica en 1998 (cuadro 1). Buttrick
(1999), sefidaque conciliando datosde
fuentes diversas, se puede estimar que
aproximadamente 177.000 trabajadores
0 27 por ciento de lafuerza de trabajo
empleada en Jamaica podrian ser cla-
sificados como sector informal en 1997.
L ostrabajadoresdel sector informal en
Jamai caincluyen un nimero grande de
productores agricol as de subsistencia,
vendedores ambul antes, ayudantes do-
mesticos, importadores comerciales
informales, peluqueros, jardineros, ope-
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radores de taxis y trabajadores de la
construccion.

3. Politicas para mejorar las
calificaciones de los trabajado-
res del sector informal

En las Ultimas dos décadas €l go-
bierno de Jamai ca haintentado promo-
ver el desarrollo delasmicroy peque-
fas empresas mediante laprovision de
formaciony asistenciafinancieray téc-
nica. El desarrollo del sector ha sido
guiado en tiempos recientes por la
National Industrial Policy (Politica
Industrial Nacional). La idea es inte-
grar los aspectos productivos de este
sector en el proceso de desarrollo na-
cional, y mejorar asi su capacidad para
contribuir a las metas de equidad so-
cia y conservacion del medio ambien-
te. LaNational Inustrial Policy (Poli-
tica Industrial Nacional) identifica un
conjunto de limitaciones criticas que
enfrentan lasmicroy pequefias empre-
sas, entre las cuales se encuentran el
capital limitado, lascaificacioneslimi-
tadas, y la inestabilidad macroeco-
nomica (que sereflgjaen el ato costo
del crédito, y enlademandadecreciente
debido alainflacion y la subsecuente
erosion del poder adquisitivo del con-
sumidor).

El gobierno, mediante un conjun-
to de actividades, esta buscando es-
tabilizar laeconomia, o que se supo-
ne que tendra un efecto positivo so-



bre el sector. El gobierno esta tam-
bién intentando encauzar el mercado
de bienes y servicios que provee el
sector. En este sentido, las mejoras
en el acceso al crédito, reduciendo el
costo general del crédito, y ofrecien-
do informacion sobre los mercados,
son elementosimportantes del paque-
te de politicas.

En términos de formacioén, la
National Industrial Policy (Politica
Industrial Nacional) sefidlaquelasins-
tituciones deberan colocar nuevo én-
fasisen las éreas de desarrollo de cali-
ficaciones y gestion de pequefias em-
presas. En este contexto, una nueva
agencia, la Bussiness Development
Services (Serviciosde Desarrollo Em-
presarial) fue creada en el afio 2000.
El objetivo de estainstitucion esmejo-
rar latasade crecimiento econémicoy
de empleo a través de la creacidn de
nuevas micro y peguefias empresas y
laexpansion de | as ya existentes. Esto
se esta logrando mediante la oferta de
formacion en gestion empresaria vy el
asesoramiento paramejorar laproduc-
tividad y calidad del producto. Mésre-
cientemente, el gobierno ha estado fi-
nanciando préstamos sin garantias
colaterales de hasta J$100.000 en lo
gue sellamael programa“ Jump Sart”
(programa de “arranque’).

4. Adquisicion de calificaciones
en Jamaica

El proceso de adquisicion de cali-
ficaciones es comunmente categoriza-

do como formal, infor-
mal y no formal. En Ja-
maica laformacion for-
mal serealizadentro del
sistemaeducativoy esta
administrada por e Mi-
nisterio de Educaciéon y
Cultura. La formacion
informal y no formal se
realizafueradel sistema
educativo formal.

El método por el
cual las calificaciones

En general,
muchos
trabajadores del
sector informal no
reciben formacién
formal ni asisten a
las escuelas
profesionales.
Algunos adquieren
sus calificaciones
por simismos a
través dela
préctica, sin
asistenciade fuente
externaalgunao
referencias tedricas

son adquiridasinformal-
mente depende en gran
medida de la naturaleza de las activi-
dades a las que se quiera dedicar. En
general, muchos trabajadores del sec-
tor informal no reciben formacion for-
mal ni asisten alas escuelas profesio-
nales. Algunos adquieren sus califica-
ciones por si mismos a través de la
préctica, sin asistencia de fuente ex-
terna alguna o referencias tedricas.
Otros adquieren sus calificaciones en
el trabajo mediante formacion - apren-
dizaje. De hecho, este tipo de adquisi-
cion de calificaciones es entendida
como unavaliosaexperienciade apren-
dizajey laformacion mediante el tradi-
cional aprendizaje (conocida popular-
mente como oficio) es la que preva
lece en Jamai ca. En este contexto, gran
proporcion del aprendizajetiene lugar
en la familiay el barrio, caracteri-
zandose por la falta de estructura, la
ausencia de curriculum y de progra-
mas. El aprendizaje tiene lugar fun-
damentalmente a través del “hacer”,
adquisicion activamas que aprendiza-
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Laformacién no
formal tiene lugar
en institucionesy
empresas de
formaciony sela
denomina
“formacion con
baseenla
institucién” o
“formacion con
baseenla

empresa/industria”

je receptivo. Algunos
empresarios adquieren
sus calificaciones en €l
sector formal y las apli-
can en trabajo a cuenta
propiaen el sector infor-
mal. Laformaciéninfor-
mal también es llevada
adelante por Organiza-
cionesNo Gubernamen-
tales (ONG) o grupos
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comunitarios, con €l ob-
jetivo de desarrollar conocimientos, ca
lificacionesy actitudes que mejoren sa-
larios y niveles de vida. Esta forma-
cion se ofrece a través de programas
de gestién de pequeiias empresas y de
desarrollo de calificaciones profesiona
les. La edad o los niveles educativos
no son una barrera'y algunos progra-
mas of recen certificaciones de asi sten-
cia. Estetipo deformacion esfrecuen-
temente denominada formacién con
base en la comunidad, porque la for-
macién es trasladada a la comunidad.
En términos de requerimientos de in-
gresoy duracion, es generalmente mas
flexible y menos estructurada que €
sistemade formacion y educacion téc-
nicay profesional. No obstante, parte
de laformacién con base en la comu-
nidad esta estructurada de la misma
manera que los programas de HEART
Trust/NTA bgjo e sistema de forma-
cion y educacion técnica 'y profesio-
nal.

Laformacion no formal tiene lu-
gar eninstitucionesy empresas defor-
macion y se la denomina “formacion
con base en la ingtitucion” o “forma-
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cion conbaseenlaempresa/industria’.
Estos tipos de formacion estan gene-
ralmente estructurados con requisitos
especificos de ingreso y de duracion.
Algunostambién funcionan en confor-
midad con las normas nacional es apro-
badasde evauaciony certificacion. Las
institucionesdelaTVET proveen, bgjo
el HEART Trust/NTA, formacion pro-
fesiona fueradel sistemaprimario, se-
cundarioy terciario de educacion.

A pesar de que hay una amplia
ofertatransversal deformaciénnofor-
mal en Jamaica, este documento se
concentra solo en las siguientes insti-
tuciones elegidas por su importancia:
el Jampro Productivity Centre (Cen-
tro de Productividad de Jamaica), la
National Development Foundation of
Jamaica (Fundacion Nacional para el
Desarrollo de Jamaica), € University
of Technology Entrepreneurial
Center (Centro Empresarial delaUni-
versidad Tecnoldgica), el Workforce
Development Consortium (Consorcio
de Desarrollo delaFuerzade Trabaj0)
y €l HEART Trust/NTA.

4.1 Jampro Productivity Centre
(Centro de Productividad de
Jamaica)

El objetivo del Centro de Producti-
vidad JAMPRO es desarrollar recur-
soshumanosparalaindustriay promo-
ver los vinculos entre las pequefias
empresasy aquellasmésgrandes. Tam-
bién se dedicaalostemas ambientales
como lagestion dedesperdiciosy ener-



gia como medio para incrementar la
eficiencia El Centro ofrece asistencia
a desarrollo de pequefias empresas y
una variedad de servicios desde sim-
ple asesoramiento hasta apoyo técni-
co Y servicios de disefio. Los clientes
son entrevistados cuando van a Cen-
tro para acceder a sus servicios, des-
pués de lo cual pasan por un proceso
formal de seleccion que apuntaadeter-
minar sus necesidades. Si se determi-
na que necesitan formacion, se disefia
e implementa un programa. En algu-
nos casos, seimparte formacion agru-
pos de personas en sus comunidades.
Generalmente son formadasen califica
ciones empresarial estales como desa-
rrollo de producto, contabilidad, tenedu-
ria de libros, marketing, técnicas de
negociacion y también son asesoradas
en la preparacién de planes empresa-
riales. Después delaformacion son de-
rivados a instituciones de préstamo y
financieras como la MIDA y el SS-.
JAMPRO también coopera con HEART
Trust/NTA en el programa SKILLS
2000 en proyectos de promocién de
ingreso, asi como también conel Conse-
jodelnvegtigacién Cientificay laOficina
de Normas de Desarrollo de Productos.

Aparte de la formacién en califi-
caciones de gestion de pequefias em-
presas, JAMPRO tiene una Business
Development Clinic (Clinicade Desa-
rrollo Empresarial), querealizaforma-
cion y sensibilizacion de personas en
areas tales como manegjo de temas le-
gales y deducciones de impuestos.
Como asistencia técnica post forma-
cion, laClinicaprovee de serviciosta-

les como disefio y desarrollo de pro-
ductos, ingenieria de productos y de-
sarrollo derecursos humanos. Las per-
sonas que participan en los programas
gue ofrece JAMPRO pagan una cuota
minimaya que laorganizacion estafi-
nanciada por el gobierno. Ademas,
algunos programas de formacion espe-
cificos son financiados con subvencio-
nes de otras agencias.

En términos de tasa de éxito del
Centro de Productividad JAMPRO, los
proyectos son eval uados mediante di-
ferentes criterios. Algunos son me-
didospor lafuerzadelosvincul os eco-
némicos que promueven. Por gjemplo,
una empresa procesadora de alimen-
tos abastecida fundamentalmente por
pequerios productores es considerada
un éxito. Algunos proyectos son eva-
luados en términos de los beneficios
gue aportan alacomunidad, por gjem-
plo: laempresa puede generar un efec-
to atractivo y fomentar que otras em-
presas se establezcan o atraer turistas
a la comunidad. El éxito también se
evalla segun el nimero de proyectos
gue resultan de laformacion asi como
también del ingreso que se genera a
medidaque nuevos proyectos se abren.

4.2 National Development
Foundation of Jamaica - NDFJ -
(Fundacion Nacional para el
Desarrollo de Jamaica)

La NDFJ fue establecida como
una organizacion privada sin fines de
lucro para proveer facilidades de cré-
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dito notradicionaes, asistenciaempre-
sarial y técnicaapersonasinvolucradas
en actividades de fabricacion, deservi-
cios, comercialesy agricolas. Se accede
alaformacion entodaslas sucursalesde
[aNDFJy su Ingtituto de Formacion. La
NDFJ también gestiona cursos en se-
cundariaque son llevados adel ante por
asesores empresariales. Los cursos
cubren topicos como formacion, pre-
préstamos, asesoramiento empresarial,
formacion empresarial, formacion en
informéticay formacion agricola. Los
programas ofrecidos por la NDFJ son
parcia mente financiados por agencias
bilaterales o multilaterales. Las perso-
nas en formacion pagan cuotas, pero
no el costo total de laformacion.

Untotal de 2.567 personas sefor-
maron en laNDFJ en 1999, con 1.149
estudiantes y profesores participando
en la formacion empresarial. En ese
ano d Ingtituto de Formacion proporcio-
né formacion a 147 personas que re-
presentan una disminucion del 34.4%
si se compara con el afio 1998. La
NDFJ también realiz6 una serie de se-
minarios de gestion empresarial sobre
impuestos y deducciones reglamenta-
rias, gestion de flujo de cajay cémo
comenzar una empresa exitosa en Ja-
maica. Sefirmo recientementeun Me-
morandum de Entendimiento con el
Workforce Development Consortium
(Consorcio de Desarrollo dela Fuerza
de Trabgjo) para proporcionar forma-
cion en gestion empresarial. En este
programa participaron cincuentay seis
personas.
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4.3 University of Technology
Entrepreneurial Center (Centro
Empresarial de la Universidad
Tecnolodgica)

El Centro Empresarial de la Uni-
versidad Tecnoldgica, Jamaica, pro-
mueve el empresariado mediante ser-
vicios de formacion, empresariales y
de apoyo, y la coordinacién y oferta
de cursos en empresariado y gestion
de pequefias empresas. El Centro adop-
taun enfoque de colaboracion conins-
tituciones como el HEART Trust/NTA,
la Agencia Alemana de Desarrollo, €l
WFDC y la Mangement, Technology
and Education Inc. of Quebec (laS.A.
de Administracion, Tecnologiay Edu-
cacion de Quebec) en la formulacion
de programas de formacién. Las per-
sonas que participan enlos cursos of re-
cidos por €l centro se hacen cargo del
costo completo del curso.

En 1999, participaron 579 alum-
nosen los cursos ofrecidos por el Cen-
tro, representando un aumento de 22
S se compara con 1998. El cincuenta
y uno por ciento de los participantes
eran hombres. En total, se realizaron
tres talleres en colaboracion con el
HEART Trust/NTA 'y la Agencia Ale-
mana de Desarrollo en marzo, setiem-
brey noviembre de 1999. Losinstruc-
torestenian también formacion en pro-
cesos de comienzo de empresas. En €l
marco de un Memorandum de Enten-
dimiento con el Trust, se pretende que
mas instructores tengan esta califica-
cion. Ciento treintay dos personas re-



cibieron formacion en gestion de pro-
yectos. A lo largo del afio, serealiza-
ron diez cursos en colaboracion con la
Mangement, Technology and Educa-
tion Inc. of Quebec (la S.A. de Ad-
ministracion, Tecnologiay Educacion
de Quebec). Se ofrecieron cursos en
tecnologiadelainformaciony susapli-
caciones empresariales. También se
realizd un curso de “gestion de una
micro empresa exitosa’ para residen-
tes de la zona céntrica de la ciudad.

4.4 Workforce Development
Consortium (Consorcio de Desa-
rrollo de la Fuerza de Trabajo)

El WFDC esunaorganizacion sin
fines de lucro establecida en 1995
como iniciativa del ahora inexistente
Joint Trade Union Research Deve-
lopment Centre (JTURDC) y la Orga-
nizacion del Sector Privado de Jamai-
ca (PSOJ por su sigla en inglés). La
motivacién del JTURDC paraestetipo
de iniciativa se desarrolla a partir de
las necesidades delostrabajadores que
fueron despedidos por excedente de
personal. El trabajo del Consortiumfue
inicialmente financiado por e Banco
Interamericano de Desarrollo. Sinem-
bargo, este no esméasel casoy son las
personas en formacion u organizacio-
nes patrocinantes quienes se hacen
cargo del costo de laformacion.

El objetivo principal del Consor-
tium es colocar a los trabajadores
desempleados en puestos de trabgjos
mas calificados o en trabajo por cuen-

ta propia. Paralograr este objetivo, €l
WFDC readliza talleres sobre califica-
ciones relacionadas a puesto de tra-
bajo y sobre empresariado. Muchas
personas del sector informal interesa-
das en mejorar sus calificaciones o en
aprender una calificacion para ingre-
sar al trabajo por cuenta propia acce-
den a estos servicios. Los individuos
son evaluados primero através de una
entrevistaen donde se determinasu ni-
vel educativo. Los cursos tienen una
carga horaria de tiempo parcial dos
veces por semana. Unaproporcion dta
delaformacion del sector informal se
centra en la manufactura de articulos
artesanales, restauracion, etc. El
Consortiumrealiza un curso de 12 se-
manas de gesti én doméstica que apun-
ta a preparar a los participantes para
trabajar en el &rea de hoteleria o ini-
ciar industrias familiares. Los cursos
incluyen matemética, inglés, comuni-
cacion, ética laboral, panaderia, coci-
na, carpinteriay actitudes de trabajo.
Asimismo, en 1999 el WFDC ofrecio
30 talleres sobre apertura de empresas
en Jamaica.

El WFDC estatambiéninvolucra-
do en la promocion de formacion con
base en lacomunidad. En conjunto con
el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social se establecié un proyecto piloto
de apoyo para 100 mujeresjovenesdel
Programa de Asistencia Publica de
cupones alimentarios del Ministerio.
Este proyecto apunta a las madres de
edades entre 18 y 30 afios sin califica-
ciones o que no han compl etado laedu-
cacion secundaria y pretende propor-
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cionarlescalificacionesparael empleo
o el trabajo por cuenta propia. El
WFDC otorgaba, en el pasado, forma-
cion en el lugar paraartesanas del sec-
tor informal. Sin embargo, en los Ulti-
mos tiempos no se ha realizado este
proyecto.

4.5 HEART Trust/NTA

En Jamaica, lo gque se denomina
segmento post secundario del sector
educativo (pero no terciario) esta or-
ganizado bajo el HEART Trust/NTA, el
objetivo es facilitar el acceso a em-
pleo remunerado. Este programa fo-
menta la formacién de entrada ocupa-
cional de bgjo costo o ningun costo y
formacion de mayor nivel a un costo
moderado paralos participantes.

El HEART Trust/NTA ofrece pro-
gramas deformacién gue terminan con
certificados del NCTVET en los nive-
les1, 2y 3 (ver apéndice parala des-
cripcion delosdistintos niveles de cer-
tificacion). El programaestabasado en
normas establ ecidas por |os empl eado-
resy estan organizados en médulosque
agrupan competencias en vistas a la
certificacion ocupaciona del NCTVET.

El HEART Trust/NTA proporcio-
na formacion a través de diez institu-
tos y academias, dieciséis centros de
formacion profesional, programas de
formacion en el lugar de trabgjo y ba-
sadosenlacomunidad. Adicionalmen-
te, el Trust eslalnicaorganizacién re-
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levada que ofrece formacion parains-
tructores corrientemente®. En prome-
dio, cerca de 30.000 estudiantes se
matriculan en el Trust cada afio, con
unacifrade 16.000 graduados. Lafor-
macion en calificaciones en 1999 tuvo
lugar en un conjunto de areas que in-
cluyen productos de la industria del
vestido y la costura (2.732 personas),
hoteleria (1.173 personas) y construc-
Cion (645 personas).

Formacioén en el lugar de trabajo

El HEART Trust/NTA gestiona y
organizaformacion en el lugar de tra-
bajo a través del Programa School
Leavers Training Opportunities,
SL-TOP, (Programa de oportunidades
de formacion para personas que aban-
donaronlosestudios) y € Programade
Aprendizaje. El SL.-TOP es més corto
y mas concentrado en trabajos o fun-
ciones especificas que el de Aprendi-
zaje. Esta organizado bajo un marco
flexibley utiliza un esquema de desa-
rrollo de calificaciones que delimitael
contenido de la formacion y la dura-
¢ion minima, mientras que el Progra-
made Aprendizgje debe gjustarsealas
ordenes de oficios aprobadas por la
Juntade Direccion. En €l programade
Aprendizaje predominan los hombres,
mientras que en el S_-TOP predomi-
nan las mujeres. Estos programas to-
davia no se benefician con la certifi-
cacion del NCTVET, pero € Trust esta
actualmente presentando el marco téc-
nico que va afacilitarlo. De todas las



organizaciones perfiladas en este do-
cumento, el HEART Trust/NTA es la
Unica que promueve formacién por
aprendizaje.

El Programa School Leavers
Training Opportunities (Programa
de oportunidades de formacion
para personas que abandonaron
los estudios)

El SL-TOP empez6 en 1982 des-
pués de que el Trust fuera fundado y
apuntaalosjévenesdemasde 17 afios
gue completaron educacion secunda-
riade 11° gradoy aprobaron doso méas
materias en las pruebas administradas
por el Consgjo de Examinacion del
Caribe (CXC), o equivaenteslocales.
Este programa comenz6 como un me-
dio para enfrentar el desempleo de
aquellos jovenes que habian alcanza-
do un nivel minimo de educacién se-
cundaria. El Acta del HEART Trust
autoriza créditos deimpuestos, con un
techo, contra montos pagados sema-
nalmente alas personas en formacion
como subsidio modesto alaformacion.
Sinembargo, los estudiosdelos ochen-
ta muestran resistencias de los
empleadores para contratar graduados
de los programas que carezcan de ex-
periencia laboral. En 1999, la matri-
culadel SL-TOP decliné en un 2.7 por
ciento a4.121. Sin embargo, un total
de 1.126 personas completaron lafor-
maci on, representando un aumento del
68.3 por ciento cuando se comparacon
el nimero de graduados de 1998.

El Programa de Aprendizaje

El tradicional programade apren-
dizaje fue formalmente transferido al
HEART Trust/NTA desde el Ministerio
de la Juventud en 1994. Se estructurd
con autoridad legal y drdenes de ofi-
cios que fijaron las condiciones de la
formacion. La formacion-aprendizaje
esta regulada por € Acta de Aprendi-
zaje de 1954, mientrasquelaorganiza-
cion central responsable del aprendi-
zgjeesladuntade Aprendizaje. Lafun-
cion de la Junta es establecer y reco-
mendar normas de formacién para
aprendices y facilitar la provision de
artesanos calificados para satisfacer
|os requerimientos de mano de obrade
laindustria. De acuerdo con lalegisla-
cion, los contratos de aprendizaje du-
ran detresacinco afiosy suponen una
combinacién de formacién en lacomu-

nidad y en lainstitucion. 153
El criterio deadmision estipulaun
minimo de 15 afiosy losrequisitos edu-
cativos dependen del area de forma-
cion. Lossalariosdelosaprendicesson
normal mente definidos como un por-
centgje de latasa de salario del traba-
jador especializado de grado I1. En la
préctica, losaprendicesfrecuentemente
reciben e salariominimo
legal, pero las condicio-
negs tignen una amplia De todas las
L . . organizaciones el
v_arlauondeofluoaofl- HEART Trust/NTA
cioy con el tamafio de es laGnicaque
la empresa. La Ieglsla- promueve
cién también prevé la formacioén por
posibilidad de un ahorro aprendizaje
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opcional en una cuenta especial que
serd entregado al aprendiz con un 10
% de interés al final de la formacion.
No obstante, esta préctica parece no
ser llevada adelante actualmente. Al
final del contrato |os aprendices reci-
ben un certificado de finalizacién so-
bre la base de los informes de asisten-
ciay progreso suministrados por el
empleador.

En tiempos recientes, el sistema
de aprendizaje ha decaido progresiva-
mente, con un nimero de matricula-
dos que descendio 2.2 % a 1.353 en
1999. Adicionalmente, laJuntaestain-
activa, la formacion en la institucion
no esta impartiéndose y el nimero de
contratos habajado. Lafaltadeincen-
tivos impositivos es en parte respon-
sable por €l bgjointerésdelosemplea
doresen el programa. Muchos emplea
dores prefieren emplear jovenes en el
programa SL-TOP que ofrece un
crédito de impuestos de $ 150 por se-
mana por persona en formacion y les
impone menos obligacionesy respon-
sabilidades.

Temas relacionados a la
formacién en el lugar de trabajo

Ambos programas (SL-TOP y
Aprendizaje) son administrados bajo
un mismo paraguas organizacional
y ambos estan sufriendo procesos
detransformacién. Laformacionen el
lugar de trabajo en ambos programas
es bastante menos que adecuada y no
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existe contacto estructurado con ins-
tituciones de formacion. Es despareja
en lo que respecta a niveles de forma-
cion, contenidosdelos programas, eva
luacion de competencias y certifica-
cion. El marco general necesita cam-
bios parareflgjar un abordaje de regu-
lacién mediante un cédigo de forma-
cion que establezcalas condicionesde
formacion y la division de tareas de
formacién entre el empleador y el
HEART Trust/NTA. El contenido de-
beriaregularse con relacion alas ocu-
pacionesdefinidasy al nivel deempleo,
desarrollado tanto a través de los cen-
tros de TVET como el NCTVET. Esto
significa que la formacion en el lugar
de trabgjo deberiatener el mismo con-
tenido que los curriculos de laforma-
cion con base en instituciones. Tanto
los empleadores como las personas en
formacion deberian obtener certifica-
cion a completar exitosamente eval ua-
ciones en determinados hitos pre-iden-
tificadosalo largo delaformacion. El
objetivo ultimo de certificacion es el
Nivel 2.

Dado que la natural eza automati-
ca del crédito en impuestos opera en
contra de los esfuerzos de las agen-
cias para llevar adelante las normas,
se privilegia un enfoque contractual
para la colocacion de las personas en
formacion en las empresas. Esta esta-
blecido un incentivo adicional en tér-
minos monetarios o de otro tipo para
los empleadores en caso de quelas per-
sonas en formacion reciban certifi-
cacion.



Promover y reorientar el
Programa Tradicional de
Aprendizaje del HEART Trust/NTA

Se estan proponiendo cambios a
lalegislacion que gobierna actualmen-
te el HEART Trust/NTA que incorpo-
rarén totalmente la formacion-apren-
dizaje dentro del Actadel HEART. Al
mismo tiempo, varias disposicionesdel
Actaseran modificadas parapromover
mas programas de formacion en € |u-
gar detrabajo con componentes en sa-
lasde clase, dado que estos programas
son considerados como |os que ofre-
cen mayor relevancia para los
empleadores a costos moderados.

El HEART Trust/NTA se ha em-
barcado también en una extensarefor-
made la ofertay financiamiento de la
educacion profesional, con vistasaes-
tablecer un sistemanacional deforma-
cion. Entre las reformas que se bus-
can se encuentralamejoradelasinsti-
tuciones de formacion profesional del
HEART Trust/NTA, promoviendo un
mercado para la formacion, estable-
ciendo un marco y un programa basa-
do en competenciasy promoviendo el
involucramiento delosempleadoresen
laofertade formacion. Unade las me-
tas de esta reforma es alejarse del
aprendizaje tradicional basado en el
“tiempo dedicado” y pasar a un siste-
mabasado en rendimiento profesional
dentro del marco delanuevaNational
Vocational Qualification of Jamai-
ca, NVQ-J, (Cadlificacion Profesional
Nacional de Jamaica). Es dentro de
este marco que el Trust busca revita-

lizar el programade aprendizaje, cons-
truyendo sobre las fortalezas de los
arreglos existentes.

Financiamiento

Una variable clave en € sistema
de aprendizaje es e grado en que €
gobierno interviene en laregulacion y
financiamiento del sistema. Un nuevo
sistemadefinanciamiento sustituiralos
subsidios directos por la opcion actual
de financiar subsidios para la forma-
cion de la ndomina de impuestos, apli-
cado ahoraen el progranaS.-TOP. El
Trust entiende que un sistema de re-
embolso promovera un espiritu de
compromiso y de asociacion en los
empleadores. Laintervencion publica
através de los subsidios paralos sala
rios de los aprendices asume que €l
costo neto de laformacion es el factor
clave en las decisiones de los emplea-
dores en lo que respecta a la forma-
cion. Se espera gque el sistema de re-
embolso fomente que |os empleadores
busquen formacion masallade susne-
cesidades creando una reserva de tra-
bajadores calificados de Nivel 2 que
en el mediano plazo pue-
da promover el creci-
miento del PBI y e em-
pleo. Enél corto plazo €l
sistema puede verse
como un medio paraen-
frentar el problema de
faltadecalificacionesen
determinadas areas. El
Trust también asume
implicitamente que el
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El HEART Trust/
NTA se ha
embarcado también
en unaextensa
reformade laoferta
y financiamiento de
laeducacion
profesional, con
vistas a establecer
un sistemanacional
de formacién
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Un nuevo sistema
de aprendizaje
requerirade un
sistemade
incentivos
suficientemente
atractivo para
promover que las
empresas
contraten
aprendicesy los
formen mas allade
sus necesidades
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costo del sistema de
aprendizajevaaser me-
nor que el delosprogra-
mas basados en institu-
cionesdeformacion pro-
fesional (IFP) y acade-
mias. Aunque este nue-
VO sistema generara
nuevos costos adminis-
trativos, lametaesmini-
mizar esos costos y es-
tablecer un sistemamés
amigabley transparente.

Bajo e nuevo sistema de finan-
ciamiento, deben establecerse suficien-
tes incentivos para asegurar un nime-
ro adecuado de puestos de formacion
sin exceder la capacidad del Trust. El
propdsito es reducir € costo neto de
reclutar un aprendiz. Lafaltadetrans-
parencia ha sido parcia mente respon-
sabledelabajainversion enformacion
de los empleadores. Se espera que en
un contexto abierto y altamente com-
petitivo, lasempresasinviertan masen
formacion. En e mediano plazo, laNVQ
deberiapromover mésinversion enfor-
macion de los empleadores conjunta-
mente con la necesaria mejora de la
educacién béasica y la posibilidad de
formacion de los graduados del siste-
ma educativo.

Bajo las condiciones economicas
presentes, donde lademanda de traba-
jo es bagja, la puesta en marcha de un
nuevo sistema de aprendizaje requeri-
rade un sistemade incentivos suficien-
temente atractivo para promover que
las empresas contraten aprendices y
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los formen més ala de sus necesida-
des. No obstante, se espera que esa
inversién a mediano y largo plazo en
aprendizgje anticipara eventualmente
|as tendencias econdmicas en lamedi-
daen quelosempleadoresrecluten mas
aprendices cuando esperan un aumen-
to de la demanda. El establecimiento
dereglas especificasaseguraraquelos
“aprendices subsidiados’ no sean usa
dos como mano de obra barata.

Certificacion y desarrollo de
programas

Bajo el nuevo sistemade aprendi-
zaje basado en competencias, los
aprendices pueden obtener los niveles
1y 2 delaNVQ de parte del NCTVET
con lafinalizacién exitosa del progra-
ma. La implementacion de los modu-
losdel Nivel 1y el Nivel 2 paraapren-
dices, sin embargo, puede enfrentar
dificultadas operativas que solo se ha
ran visibles en el momento de la
implementacion en los diferentes ofi-
cios. El establecimiento de programas
de formacién en € lugar de trabagjo y
basados en competencias para cada
oficio debetener un enfoque gradua y
cautel 0so.

Acreditacion

Se debe establecer un procedi-
miento de acreditacion paralas empre-
sas que deseen tomar aprendices. Esto
aseguraria que ciertas condiciones se
cumplan con anterioridad alafirmade



los contratos de aprendizaje. Los cri-
terios de acreditacion deberian incluir,
entre otras cosas, la naturaleza de la
actividad, lascondicionesdetrabgjo, la
calificacion de lafuerza de trabgjo, el
equipo disponibley el nimero de per-
sonas empleadas.

Opciones de oferta

Bajo el sistemaactual de aprendi-
zaje, la mayoria de los aprendices no
tienen acceso a instituciones de edu-
cacion profesional. La formacién es,
en su mayoria, adquirida en el lugar
de trabajo. En el marco del nuevo sis-
tema basado en competencias, 10s
aprendices podran también beneficiar-
se delaformacién que no esimpartida
en el lugar de trabgjo. Se podra ofre-
cer formacién a los aprendices en las
academiasy las|FP del HEART Trust/
NTA y posiblemente en las secunda-
rias técnicas. Esto asegurara una dis-
tribucién espacial y ocupacional mejor
de las oportunidades de formacion en
instituciones.

Monitoreo

En laimplementacion de un siste-
ma de aprendizaje basado en compe-
tencias, el monitoreo es de importan-
ciacritica. Se necesitadefinir reglasy
normas para la formacion en las em-
presas de tal manera de asegurar que
las competencias adquiridas sean ge-
nerales y puedan ser usadas en dife-
rentes ambientes de trabajo. El moni-

toreo ayudara también a asegurar la
calidad de laformacién en €l lugar de
trabajoy acontrolar lascondicionesde
trabajo de los aprendices.

Laintegracion del modelo defor-
macion “en el lugar detrabgjo” a mar-
co mas amplio dela TVET que se esta
desarrollando en Jamaica coloca un
desafio importante. Lalegislacion ac-
tuante, losarreglosinstitucionalesy los
procesos de desarrollo de préacticas y
programas deben responder aun siste-
ma que integre la formacion en €l |u-
gar detrabajo con laformacion institu-
cional en un marco general de forma-
¢ion complementaria.

Formacién con base en la
comunidad (incluido el SKILLS
2000)

El abordaje de la formacion con
base en la comunidad (CBT por su si-
gla en inglés) surge del trabajo de la
OIT con el HEART Trust/NTA. Este
enfoque se centra en el desarrollo y
uso de varios instrumentos como el
“Rapid Community Appraisal” (RCA,
Evaluacion rapida de la comunidad),
“Consumer Demand Survey” (CDS,
Relevamiento delas demandas de con-
sumo), “Economic Project Concept”
(EPC, Concepto de proyecto econo-
mico), “CBT Training Design” (Dise-
fio de formacion CBT) y “Trainees
Enterprise Vision and Business Action
Plan” (TEV-BAP, Vision empresaria
delaspersonasen formaciony plan de
accionempresarial). LaRCA sirvepara
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El enfoque de CBT
combinala
formacion en
calificaciones
profesionales con

el desarrollo
empresarial, la
gestién
empresarial y el
desarrollo

comunitario

sensibilizar alacomuni-
dad en torno a una ma-
yor comprension de sus
potencialidades, recur-
S0Sy su economia bési-
ca, antes de decidir so-
bre proyectos econémi-
cos mediante la forma-
cion. El objetivodel CDS
esidentificar lasdeman-
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das de consumo de pro-
ductos y servicios que no estén satis-
fechas por diversos motivos. El EPC
describe las actividades que | as perso-
nas que recibieron formacion pueden
realizar después de completar un pro-
gramadeformacion. El “ CBT Training
Design” describe el disefio y las con-
dicionesdel programadeformacién que
se necesita para implementar un pro-
yecto econémico. El TEV-BAP se con-
centra en preocupaciones tales como
el tipo y naturalezade laorganizacion
empresarial, laubicacion delaempre-
sa, los planes para manejar empresas
y produccion, donde obtener materia-
lesde produccion, como comercializar
los productos y obtener beneficios,
como obtener el capita inicial, el dise-
fio de evaluaciones de planes empre-
sariales, y e seguimiento después del
primer ciclo empresarial.

El enfoque de CBT, por tanto, com-
binalaformacion en cdlificaciones pro-
fesionales con el desarrollo empre-
sarial, lagestion empresaria y el desa-
rrollo comunitario. Lametodologiaesta
basadaen lapremisade quelagenera-
cion de ingresos es resultado no solo
delaformacion sino también delapro-
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mocién de todos los factores de pro-
duccién de dentro y fuera de la comu-
nidad. La creacion de oportunidades
econdmicas se concentra en la comu-
nidady seorientaalosmiembrosdela
comunidad.

La formacion institucional con
base en la comunidad es llevada ade-
lante en Jamaica por organizaciones
con base enlacomunidad (CBO), ONG
Y por programas especiales que apun-
tan a industrias particulares y opera-
dospor organi zaciones sectoriales, ins-
tituciones especializadas o por las
mismas empresas. Tales programas
operan en todas las éreas. En general,
los patrocinadores del programa esta-
blecen el escenario de laformacion y
proporcionan lamayor parte del equi-
po necesario para llevar adelante la
formacion, mientras que el HEART
Trust/NTA financia los costos de ope-
raciony proporcionaapoyo técnico en
términos de planificacidn, monitoreo,
desarrollo de supervisiéon y programas
y acreditacion através del NCTVET.

La formacion con base en la co-
munidad esta dividida en dos compo-
nentes: el NCTVET/NVQ-J y el no
NCTVET/NVQ-J. El primer componen-
te sirve a las personas que desean ad-
quirir calificacionesy certificacion del
NCTVET. El segundo busca satisfacer
las necesidades de las personas que
intentan adquirir calificaciones para
establecer su propia empresa.

L aspersonasen formacion bajo el
primer componente son ubicadas en el



programa de Nivel 1 después de que
cumplen con los nueve requisitos de
ingreso. Laformacion aqui esta orien-
tadahaciael establecimiento de su pro-
pia empresa. La formacion en ambos
programas incluye también capacida-
des centrales en matemética, inglésy
empresariado. Las calificaciones que
se imparten han sido identificadas de
interésen el mercado delacomunidad.
Son tipicamente calificaciones que no
requieren de un gran capital deinicio
para generar ingresos.

El ills Training Centre (Centro
de Formacion en Cdlificaciones) esta
dirigido por un coordinador o instruc-
tor/coordinador que tiene laresponsa-
bilidad de la administracion dia a dia
del proyecto. Uninstructor principa y
otrosinstructores atiempo parcial son
responsables deimpartir calificaciones
y conocimientos. Los coordinadores/
instructores son general mente personas
de la comunidad que adquirieron sus
calificaciones a través de formacion
formal o queincidentalmente aprendie-
ron en el lugar de trabajo. Responden
alos encargados de proyecto que son
representantes de HEART Trust/NTA.

Laevaluacion delos proyectos es
parte integral de la funcion de
monitoreo. Las areas evaluadas son la
actuacion profesional de las personas
enformacion, tasade asistenciay aban-
dono, métodos de exposicion de los
instructoresy latasageneral de absor-
cion de empleo de los graduados. El
Sandards and Acreditation Depart-
ment of TVET Resource Center (De-

partamento de Normasy Acreditacion
del Centro de Recursos - TVET) tiene
laresponsabilidad principal delaeva
luaci6n de proyectos paralos propési-
tos de normalizacién. El Departmento
de Formacién con base en la comuni-
dad en el Trust trabgja en forma cer-
canacon laTVET en este sentido. Por
otro lado, la Division Planning and
Poject Development (Planificacion y
Desarrollo de Proyectos) también eva-
IGa los proyectos y hace recomenda-
ciones para su continuacion.

Papel y funcion de los Comités
de gestion comunitaria

Las comunidades son duefias de
los proyectos y como tales tienen un
papel participativo enlaCBT. A través
de laformacién de un comité de ges-
tién comunitaria(CMC por susiglaen
inglés), lacomunidad realizalaimple-
mentacion y monitoreo del proyecto.
El CMC daa proyecto el apoyo nece-
sario, y es util como un punto de en-
cuentro entre encargados deformacion
de varias agencias. Esta presidido por
un director cuyaresponsabilidad prin-
cipa esllevar adelante reuniones men-
suales paratomar decisionesy dar ase-
soramiento y asistencia técnica al
proyecto. En promedio, el comité esta
integrado por cinco personas que ase-
soran y participan activamente en el
desarrollo de los programas de forma-
cion de acuerdo a orientaciones pres-
criptas. Esta compuesto por un direc-
tor, un tesorero, un coordinador por el
centroy el encargado de proyecto que

159

boletin cinterfor



El objetivo de
largo plazo del
programaes
reducir la
incidenciay la
severidad de la
pobreza mediante
lamejorade la
capacidad de los
hogares pobres de
lograr su propio
ingreso, seguridad
alimentariay otras
necesidades
bésicas

es el representante del
HEART Trust/NTA,
guien actliacomo super-
visorenel lugary esres-
ponsable de que € fun-
cionamiento del proyec-
to sea€ficientey no ten-
gainconvenientes.

Las funciones am-
pliasdel comitéincluyen
laidentificacion y esta-
blecimiento de grupos
comunitariosatravésde
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vinculos con lacomuni-
dad, la movilizacién de recursos para
facilitar laimplementacion de proyec-
tos, la determinacion de la CBT, pro-
porcionando asistencia en la determi-
nacion delasestrategiasy condiciones
de las actividades de formacion. El
CMC también funcionacomo unauni-
dad de gestion de recursos humanos:
preparay presenta propuestas de pro-
yectos paraaprobacion, identifica per-
sonal para los proyectos, facilita la
implementaciény monitoreo delospro-
yectos y da asistencia en € estableci-
miento, cuando esposible, de experien-
cias/colocacién en puestos de trabajo
y empleo permanente. EIl CMC tam-
bién establece la seguridad y manteni-
miento del equipoy laplanta, dacuen-
tadelos fondos através de estados de
cuenta mensuales, ofrece orientacion
alosinstructoresy a coordinador, con-
tratapersonal, disciplinaal personal, y
cuando es necesario, se encargade las
quejasdel persona einformaa HEART
Trust/NTA mensual mente. Finalmente,
el CMC aprueba el gasto y desembol-
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so de fondos al coordinador del centro
de acuerdo a las orientaciones presu-
puestales del HEART Trust/NTA.

SKILLS 2000

El sistemade formaci én usado por
SKILLS 2000 esta basado en la meto-
dologia CBT, que es esencia mente una
estrategia de desarrollo. El programa
KILLS2000 sefocalizaen losgrupos
vulnerables o de riesgo del estrato so-
cial més bagjo. Entre estos grupos se
encuentran los beneficiarios de los cu-
pones de alimentacion y miembros de
sus hogares, nifios de la calle, des-
empleados, madres sin calificaciones
y personas que abandonaron los estu-
dios. El objetivo delargo plazo del pro-
gramaesreducir laincidenciay la se-
veridad de la pobreza sobre una base
sustentable mediante la mejora de la
capacidad de los hogares pobres de
lograr su propio ingreso, seguridad
alimentaria y otras necesidades bési-
cas. Adicionalmente, el programabus-
capromover y sostener el crecimiento
através de laformacion y el empleo
de fuerza de trabgjo calificada, 1o que
incluyelaexpansion del trabajo acuen-
tapropiay e desarrollo de micro em-
presas.

Como objetivos de corto plazo, €l
programa SKILLS 2000 apunta a me-
jorar el empleo, lacapacidad de gene-
rar ingresos y laindependencia de los
hogareseindividuos pobresal propor-
cionar formacién profesional de base
institucional en sectoresproductivosde



la economia. Busca proporcionar for-
macion profesional paraaquellosalos
gue se puede llegar y asistir en el de-
sarrollo de sus propias destrezas, asi
como también desarrollar los recursos
econOmicos de sus comunidades. El
programatambién apuntaa proporcio-
nar educacién especial aaguellos me-
nos privilegiados y menos capaces de
participar y de beneficiarse de progra-
mas de formacion més estructurados.
También se proporciona formacién,

asesoramiento y apoyo financiero para
el desarrollo detrabajo acuentapropia
y de micro empresas.

El programa SKILLS 2000 esta
disefiado para proceder en tres fases.
Laprimerafase supone actividades de
preformacién que siguen una metodo-
logia y un enfogue especificos para
facilitar quelacomunidad seinvolucre
y elabore proyectos econémicos. El
segundo conjunto de actividades se

Cuadro 2:
Elementos de la formacion con base en la comunidad
PRE FORMACION FORMACION POST FORMACION
Planificacion comunitaria Preparacion paralagene- | Generacion de ingresos
racion de ingresos
1. Seleccionar la comunidad Vinculo de la formacion Posibilitar que las perso-
- _ con la actividad econémi- nas en formacion organi-
2. Sensibilizar a a comunidad camente viable identifica- cen la actividad econdmi-
3. Realizar relevamiento da por la comunidad ca
4. Generarideas de proyec- Desarrollo de calificacio- |, \gigfir 4 Jas personas en
tos econdmicos nes y competencias en formacion en torno a capi-
5. Seleccionar proyecto eco- ﬂﬁﬁfg i:;ﬁt?fggéiad 50 tal, tecnolqgla, marketing,
némico asesoramiento empresa-
. Apertura de oportunida- rial
6. Identificar necesidades de des para la generaci(’)n de
formacion ingresos Actividad de monitoreo,
. . documentacion y evalua-
7. \/_mc_qlar la formacion a la cibn econémica
viabilidad del proyecto .
Incorporacion de forma-
8. Presentar la propuesta cion en empresariado y
para formacién y estable- gestion de empresas enla
cimiento de un proyecto formacion impartida
econdmico
Presentar plan empresa-
rial

Fuente: SKILLS 2000 Evaluation Report (1999)
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concentran en el desarrollo de califi-
caciones profesionales y empresaria-
les, mientras que el apoyo post forma-
cion esta organizado en torno a pro-
gramade créditoy servicio de deriva-
cion para que las personas se involu-
cren en empleo sustentable en micro
empresas (cuadro 2).

Los principales socios en €l pro-
gramason €l Planning Institute de Ja-
maica (P10J, Ingtituto de Planificacion
de Jamaica), €l HEART Trust/NTA y
el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social. Los proyectos en el SKILLS
2000 son emprendimientos conjuntos
entre el HEART Trust/NTA y la comu-
nidad. Sin embargo, el Trust tiene una
participacion acotada en el tiempo, y
|os proyectos deben estar estructurados
de tal manera de sostenerse cuando €l
Trust retire el apoyo. La Social Deve-
lopment Commission (Comision de
Desarrollo Social) proporciona apoyo
en la implementacion de las activida-
desprey post formacién. También hay
acuerdos con ONG gue realizan acti-
vidades de formacién y con agencias
cuasi gubernamentales tales como la
Rural and Agricultural Development
Agency (laAgenciade Desarrollo Ru-
ral y Agricola), JAMPRO e interme-
diarios financieros como MIDA.

Cuando un proyecto es presenta-
do a HEART Trust/NTA, se hace una
evaluacion para determinar la viabili-
dad econdémicay lafactibilidad de la
idea en € lugar especifico. Si la pro-
puesta es encontrada deficiente, un
encargado trabaja con la comunidad
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paradesarrollar unapropuesta que sea
aceptable para el Trust. Si la propues-
ta es aceptable y ciertas necesidades
de formacion se hacen evidentes, €l
Trust puede considerar extender laasis-
tenciafinancieraparacubrir algunoso
todos los costos como estipendios de
las personas en formacion, salarios de
los instructores/formadores y 10s cos-
tosdelos materialesy servicios.

A lo largo de la formacion, cada
proyecto se beneficia con asistencia
técnicay supervision. Al finalizar, cada
beneficiario exitoso recibe un certifi-
cado de logro, que puede ser un certi-
ficado NVQ-J o uno entregado por €l
proyecto.

Las personas en formacién reci-
ben un estipendio fijo de J$50 (aproxi-
madamente US$1.00) por dia, basado
en su asistencia diaria, que los apoya
en costos detransportey alimentacion.
De esta manera se promueve la asis-
tenciay sereduce el nimero delosque
abandonan el programa, dado que para
algunas de las personas en formacion
seria muy dificil, o en muchos casos
imposible, asistir regularmente a la
formacion. La duracion del curso de-
pende de la ocupacion especifica. Las
calificaciones estan divididas en moé-
dulos.

El nimero de proyectos con base
en la comunidad patrocinados por el
Trust en 1999, incluyendo a SKILLS
2000 asciende a 98. La matricula en
proyectos con base en la comunidad
ascendia a 3.113, de los cuales 2.413



eran mujeres. Habia 1.413 graduados
en 1999, de los cuales 1.119 eran mu-
jeres. Habia 46 proyectosen el progra-
ma SKILLS 2000 con una matricula
total de 2.220 (69 por ciento de muje-
res) representando un aumento del 48.5
por ciento conrelacion a1998. Losul-
timostres afios han sido testigos de un
crecimiento de la matricula total para
los programas de SKILLS 2000. Este
aumento se debe a estrategias de ad-
misién méasflexibles. Estasestrategias
representan un método de mejorar las
oportunidades de formacion y de
empleabilidad del grupo en que se
focaliza. Hubo un 98 por ciento de au-
mento del nimero de graduados de pro-
gramas SKILLS2000, llevando lacifra
a 966 en 1999, de los cuales 77.6 por
ciento eran mujeres.

Las mujeres estan mas represen-
tadas en los programas de formacién
en la medida que tienden a hacerse
tiempo para participar. Los hombres
buscan generalmente ganancia inme-
diata y més certeza de que la forma-
cion en calificaciones va aresultar en
una generacion de ingresos significa
tivaen e corto plazo. Ademés, |os be-
neficios a largo plazo tienen que ser
balanceados con larealidad de las ne-
cesidades de corto plazo. Muchas mu-
jeres pobres jefas de familia pueden
ganar J$1.000 por diapor un diadetra-
bajo, no comparable con lo que reci-
ben como estipendio mientrasestdn en
formacién.

Aquellas personas en formacion
gue no pueden comenzar su empresa
inmediatamente después de graduarse
son asistidas por la unidad de coloca
cion del HEART Trust/NTA para en-
contrar un empleo adecuado. Comple-
tan una solicitud de empleo y reciben
asistenciadelas cuatro oficinas regio-
nales para encontrar empleo. Cuando
los empleadores hacen solicitudes, se
envia un graduado a entrevista. Los
empleadores son informados a través
de los medios de la disponibilidad de
graduados. Los graduados, ademas,
pueden transferir créditos si realizan
estudios posteriores. El acceso afinan-
ciacion debancosy otrasinstituciones
es més facil paralos graduados de es-
tos programas.

Losindividuos pueden elegir esta-
blecer empresas en forma individual,
pero también se pueden organizar en
pequefios grupos y aunar sus recursos
para operar como pequefias empresas.

No existen datos cuantitativos ni
cualitativos sobre el establecimiento de
micro empresas o actividades a cuenta
propia post graduacion. Los datos en
el cuadro 3 muestran que el nUmero de
proyectos de SKILLS2000 aument6 de
7 en 1996 a 1.036 en marzo de 1998.
De acuerdo con los datos, un total de
setentay ocho personas (sesentay nue-
ve mujeres y nueve hombres) recibie-
ron ayudas de rehabilitacion para sus
emprendimientos.
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Comparacion del método de
formacién CBT y TVET

Los programas y las técnicas de
instruccién empleadas en el programa
KILLS2000 difieren de aguellas usa-
dasdentro del sistema TVET. Mientras

gue | as técnicas usadas en ambos pro-
gramas son similares, el método CBT
supone participacion de las personas
en formacion, entrevistas, discusiones,
y sesiones de lluvia de ideas. En €l
KILLS 2000 los médul os estan espe-
cificamente diseflados y e programa

Cuadro 3
Formacion y proyectos SKILLS 2000 (1996-1998)*

completaron la
formacion

Afio (calendario) 1996 1997 1998
Trimestre T1| T2 T3 T4 T1| T2 T3| T4 T1
N° de personas 151 | 189 | 349 | 180 756 1036
matriculadas

No de personas que n 30 0 0 61 57
abandonaron los

estudios

N° de personas con 261 1

pase a academias

N° de personas que 180 85 94 82

Ne de proyectos 7 7
funcionando

14 10 14 25 30 33

N° de empresas
establecidas

N° de hombres/mujeres
empresarios/as

2H/ 9H/
2M 69M

N° de subvenciones
de rehabilitacion
entregadas

Cantidad de
subvenciones de
rehabilitacion
entregadas

94.000

Fuente: SKILLS Evaluation Report (1999)

*|os datos no son reportados en forma consistente
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esta armado de acuerdo a las necesi-
dades de formacion de la comunidad.
El programa regular de TVET es més
comprehensivo, encara las materias
con mas profundidad y tiene mas mo-
dulosque€ programade SKILLS2000.
En la CBT, donde €l objetivo es gene-
ralmente el trabajo a cuenta propia, €l
programay lastécnicas deinstruccion
tienden a ser flexibles, mientrasque el
programa de TVET es mas estandari-
zado y basado en €l lugar de trabajo.

El programa SKILLS 2000 apunta
a empoderamiento de lacomunidad a
través del desarrollo de calificaciones.
Por eso, fue disefiado para ser méas
orientado ala comunidad que el enfo-
gue de aprendizgje individual. Lame-
todologiaCBT que seempleaen € pro-
grama SKILLS2000 esinherentemente
orientada ala comunidad. Esta faceta
distingue ala estructura del programa
y lo diferencia de otros programas de
formacion aun cuando sean implemen-
tados anivel delacomunidad.

Fortalezas y debilidades del
Programa SKILLS 2000

Una evaluacion del programa
SKILLS 2000, encargada por e PIOJ
en 1999, sefial 6 una serie defortal ezas
y debilidades del programa. Entre las
fortalezas identificadas se encuentran
la base en la comunidad y el enfoque
de laformacion orientada por €l mer-
cado. Algunas de las debilidades cita-
das se vinculaban al tiempo prolonga-

do que puede llevar tener una comuni-
dad organizada, los problemas de co-
ordinacion entre agenciasy laatatasa
de desgaste del personal.

Laevaluacion sefidla con preocu-
pacion el nimero de mujeres que aban-
donan los programas de formacién an-
tes de completarlos. Esto se atribuye a
factores como la presiéon familiar, el
hecho de que la formacion no satisfa-
ce sus necesidades, lapresion sobrela
mujer como ganapan, | as responsabili-
dadesy obligacioneshacialafamiliae
hijos, lafaltadetiempo paradedicarle
a la formacion (particularmente para
algunas mujeres que reportaron que
colocaban el bienestar de sus hijos por
encima de su desarrollo persona), la
necesidad de generar ingresos parala
supervivencia inmediata, los embara-
zos, los bajos estipendios, €l trabajo
complementario que retrasa el proce-
so de formacion en calificacionesy la
migracion. El cuadro 4 daunalistade
lasfortalezasy debilidadesdel progra-
ma.

El programaain no ha producido
los resultados esperados en términos
de propuestas presentadas, €l rango de
proyectos seleccionadosy los proyec-
tos econdmicos vinculados a la apli-
cacion de la metodologia de SKILLS
2000. Hasta junio de 2000, un total de
4.200 personas habian sido formadas,
lamayoriade ellas mujeres. Lamayor
parte de los proyectos puestos en fun-
cionamiento eran de costura. La pro-
porcidn del nimero de propuestas pre-
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Cuadro 4
Fortalezas y debilidades del Programa SKILLS 2000

Fortalezas

Debilidades

Enfoque empresarial a la formacion en
la comunidad.

Las comunidades pueden, a veces,
tardar en organizarse.

Enfasis en la formacion de calificacio-
nes con vistas a establecer empresas.

Ausencia de recursos en las comuni-
dades pobres. Por ejemplo, una comu-
nidad puede no tener los recursos para
reparar un centro comunitario para la
formacion.

Esta disefiado para llevar al participan-
te més alla de la formacion.

Los problemas causados por las difi-
cultades practicas de la colaboracion
entre agencias.

Enfoque ultimo de construccion de
comunidad.

Los sistemas/agendas de las agencias
pueden no estar orientados a las ne-
cesidades del programa SKILLS 2000.

Busca fortalecer las comunidades al
identificar las formas en que la comu-
nidad puede ser mejorada.

Al final de la formacidn, los graduados
pueden no dominar las calificaciones
para competir por puestos de trabajo
o satisfacer las necesidades del mer-
cado del trabajo a cuenta propia.

La formacion se orienta al mercado en
tanto se basa en las necesidades del
mercado.

Algunas personas en formacion enten-
dian que se deberia proporcionar un
rango mas amplio de calificaciones.

La formacion esta vinculada a la ge-
neracion de ingresos.

Muchas de las personas en formacion
no tenian planes claros de lo que ha-
rian después de la formacion.

Las personas en formacion reciben
apoyo a través de un estipendio para

transporte y alimentacion.

Alta tasa de desgaste entre las perso-
nas en formacion.

sentadas respecto al nimero de comu-
nidades movilizadas era de alrededor
del 50 por ciento. De acuerdo alaeva
luacion, el tiempo que tomalaaproba-

¢ion de proyectos es demasiado largo,
a veces extendiéndose por un afo.
Ademas, la evidencia disponible no
muestra que las empresas de caracter
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comunitario que se han establecido
hayan resultado de la intervencion
de SKILLS 2000. Adicionalmente, no
ha habido disponibilidad de préstamos
para el establecimiento de empresas
gue requerian capital significativo. El
monitoreo de las capacidades también
fueinsuficiente. Por ejemplo, sereali-
zaron entregas de J$10.000 a las per-
sonas que guerian instalar empresas.
Pero, se desconoce si esas subvencio-
nes se usaron realmente para ello.

A pesar de que laparticipacion del
HEART Trust/NTA ha ayudado a mo-
vilizar el programa en términos del
numero de proyectosy de personasfor-
madas, la presencia de la agencia ha
desdibujado algunas diferencias entre
e “enfoque de oficios’ que apunta a
la empleabilidad individual y € enfo-
gue de base enlacomunidad que apun-
taal empoderamiento delacomunidad.
En algunos casos, | as practicas de cam-
po de KILLS 2000 no han sido con-
sistentes con la metodologia CBT y €l
vinculo entre laformacion en califica
ciones, € establecimiento de proyec-
tos econdmicosy laerradicacion dela
pobrezano hasido suficientementetra-
bajado. Adicionalmente, se han expre-
sado opiniones sobre la necesidad de
cambiosen el disefio, metodologia, di-
reccion unificaday estructura de ges-
tién. Necesita, ademés, prestar aten-
cion a las especificidades de los gru-
pos en los que se focaliza.

De acuerdo al informe de eva-
luacion, la metodol ogia de formacion

con base en lacomunidad necesita ser
revisaday refinadaparaque sealabase
detodaslas propuestasy permitaalos
encargados mantener los vinculos
entrelas actividades de pre formacion,
formacion y post formacion. Se des-
taco también la necesidad de vincular
la generacion de ingresos inmediatos
con laformacion. El informe también
sefidla la necesidad de que los pro-
yectos econdémicos sean elegidos so-
bre la base de datos locales, naciona-
les, regionaesy globales, y quelos pro-
gramas de formacion sean estruc-
turados con suficiente flexibilidad
para permitir a aguellos con recursos
minimos que participen. También se
necesita reforzar el apoyo post for-
macion.

El manejo de presupuesto necesi-
ta ser revisado, con vistas aidentificar
responsabilidades, autoridades y ren-
diciones de cuentas en un mismo pun-
to, en lugar del actual estado de ges-
tién de recursos inter agencias en que
se encuentra el programa. Existe la
necesidad de facilitar préstamosy ter-
minar con las medidas que impiden la
distribucion de subvenciones. Se nece-
sita buscar restablecer relaciones pro-
ductivas entre las agencias asociadas
y establecer sistemas de gestion de
SKILLS 2000 que se apliquen en las
agencias asociadas. Finalmente, hay
una recomendacion de que SKILLS
2000 sea designada como una entidad
separada con su metodologia propia
parafocalizar en grupos objetivo.
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5. Temas vinculados a la
adquisiciéon de calificaciones
en el sector informal

5.1 Determinacién de necesida-
des de formacion del sector
informal jamaiquino

Todos los proveedores mayorita-
rios de formacion para personas ope-
rando en el sector informal requieren
guelosindividuostomen algiintipo de
evaluacion antes de que el proceso de
formacion comience. En el comienzo
de cualquier programa, la evaluacion
delasnecesidadesdeformacion serea-
liza generalmente para determinar las
calificaciones que necesitan los traba-
jadores, que dependen del tipo de ta-
reas que vayan arealizar. Por g emplo,
el duefio de una empresa puede nece-
sitar formacion en empresariado a di-
ferencia de alguien empleado en esa
mismaempresa. Siempre serealizauna
entrevistacon el trabajador a comien-
zo del proceso de evaluacién de nece-
sidadesdeformacion. A travésdeella,
sedeterminael nivel educativo del tra-
bajador y se averiguan sus deseos de
formacion. En agunos casos setoman
examenes de aptitudes paraevaluar la
capacidad de comunicacion escrita y
la capacidad de redlizar célculos ma-
tematicossimples.

Cuando | os potenciales candidatos
alaformacion sematriculan en WFDC
se les administra una prueba para de-
terminar el nivel de logro académico
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alcanzado. Después de ello son deri-
vados alaformacion considerada ade-
cuada. Pueden, sin embargo, necesitar
trabajo complementario antes de en-
trar en el programa de formacion.
Cuando las personas son entrevistadas
para préstamos en la NDFJ, se evalla
la capacidad de la persona 'y después
se recomienda un tipo de formacién.
En JAMPRO, |as personasrealizan una
entrevista y algunas veces se rediza
una revision de calificaciones a
través de un cuestionario. El cuestio-
nario apuntaaidentificar las necesida-
desdel individuo en términos de plani-
ficacion empresarial, desarrollo de pro-
ductos o asistencia financiera. La re-
vision de cdificacionesayudaacanali-
zar alosindividuosdentro delaorgani-
zacion, que generalmente provienen de
contextos distintos. Cuando se matri-
culan para formacion en gestion em-
presarial en Business Development
Services (Serviciosde Desarrollo Em-
presarial), los clientes deben decidir si
quieren tomar cursos complementarios
basicos antes de ingresar a los cursos
de empresariado. Se ofrecen incluso
cursos basicos en lecturay mateméti-
ca Laviabilidad es una preocupacion
central al comienzo de cualquier pro-
yecto SKILLS 2000, que contribuye
quizas alademora para comenzar con
los proyectos. El establecimientodela
viabilidad supone determinar la ca-
pacidad de marketing del producto
oservicioy lacapacidad financierade
la comunidad para llevar adelante €l
proyecto.



5.2 Formacién orientada por el
mercado

Todoslos programas deformacion
gue of rece la organizacion que se des-
cribe en este documento comenzaron
con un reconocimiento por parte delos
proveedores de que existe un mercado
para el producto final del proceso de
formaciony para determinados bienes
y servicios. Este mismo reconocimien-
to es el que lleva a las personas a re-
cibir formacién en estas organizacio-
nes. Como tales, los programas pue-
den ser denominados *“ orientados por
el mercado”.

El Programa Home Management
ills Training (Formacion en Califi-
caciones de Administracion Domésti-
ca) ofrecido por el Workforce Deve-
lopment Consortium (Consorcio de
Desarrollo delaFuerzade Trabgjo) es
un buen g empl o de formacién orienta-
dapor el mercado. El programa apun-
taaformar personas en calificaciones
gue les posibilitaran trabajar en lain-
dustriahoteleraen el paiso en el exte-
rior. Estascalificacionestienentambién
lapotencialidad de proporcionar ingre-
SOS para personas que trabajen por
cuentapropia. El Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social esta asociado con
el Consortium para proporcionar par-
te de esta formacion focalizada en las
mujeresentre 18 y 30 afosporgque exis-
te una demanda por esas trabajadoras
enlaindustriahotel erade Estados Uni-
dos. El Ministerio, en sus Programas
de Empleo en el Exterior, reclutaestas
trabgjadoras para empleadores en el

exterior. Muchas de es-
tas mujeres reciben for-
macion con la expecta-
tiva de obtener trabajo
fuera del pais.

Todos los progra-
mas de formacion
gue ofrecela
organizacién
comenzaron con
un reconocimiento

por parte de los

Hay varios buenos
gjemplos de formacion
orientada por € merca-
do en el programa
SKILLS 2000. Frecuen-
temente, lasmujeresque
asisten a cursos de cos-
tura producen prendas,
antesdeterminar laformacién, que son
altamente demandadas. Por gjemplo,
las mujeres en formacién en un curso
de armado de prendas llegan a clase
temprano y se van tarde para usar €
equipo para producir prendas por las
guelos miembros de lacomunidad les
pagan. En este caso, las mujeres ya
saben que existelademandade sus ser-
vicios. Adicionalmente, el HEART
Trust/NTA haadoptado unapoliticade
no financiar los proyectos de KILLS
2000 paralos que no hay mercado.

Muchas delas personas quetoman
cursosen el Entrepreneurial Centre at
the University of Technology (Cen-
tro Empresarial delaUniversidad Tec-
nol égica) estan yarealizando activida-
des empresariales. Estiman necesario,
de todas maneras, mejorar sus califi-
caciones para gestionar efectivamen-
te sus empresas. Presumiblemente las
empresas que manejan se apoyan en
motivacionesviablesy demandas efec-
tivas y lo mismo es cierto para la
NDFJ. JAMPRO ofrece asistencia a

proveedores de que
existe un mercado
parael producto
final del proceso de
formaciény para
determinados
bienesy servicios
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clientes proporcionandolesinformacion
de perspectivas de mercado para los
proyectos propuestos.

5.3 Temas de género en la
formacién del sector informal

En 1997, el HEART Trust/NTA
identificé a las mujeres como uno de
lostres grupos obj etivo que se encuen-
tran en desventajaen el mercado labo-
ral. Laidea es que se necesitan tomar
medidas especificas para darles asis-
tencia para enfrentar las desventgjas.
En promedio, las mujereslogran mejo-
res calificaciones educativas que los
hombres, pero a pesar de esta ventgja
aparente experimentan dos veces la
tasa de desempleo que el sexo opues-
to. Son relegadas a ocupaciones que
pagan menos que aquellas disponibles
para los hombres. El portafolio gene-
ral del HEART Trust/NTA da apoyo a
mujeres que ingresan a areas tradicio-
nalesy no tradicionales de empleo.

L os programas financiados por el
HEART Trust/NTA han matriculado
mas mujeres que hombres. En los Ulti-
mos afos, latendenciahasido haciael
60% de mujeres y 40% de hombres.
Dado que el logro académico femeni-
no es generalmente mas alto, tienen
mas posibilidades de ser aceptadas
para la formacion. Las capacidades
paralaformaci én también reflejan pau-
tas de género del mercado laboral. Por
gjemplo, lamayoriadelaspersonasen
formacion en vestimenta y comercio
son mujeres, mientras que las perso-
nas en formacion en mecanica auto-
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motriz y construccion son hombres.
Como resultado, algunos sienten que
los hombres son marginados en Ja-
maica.

Desde €l punto de vista de las po-
liticas, el Trust ha concluido que es
apropiado reducir la matricula de las
mujeres al 55 por ciento. Para lograr
esto, las actividades de los Programas
Especialesy de Desarrollo de Proyec-
tos trabajardn para atraer mas hom-
bres a los programas de formacion, y
aumentar, de esta manera, la matricu-
la. Esto supone gque existen programas
gue apuntan alos hombres, y dado que
los hombres no aprueban la prueba de
ingreso en lamismaproporcion quelas
mujeres, se deberan crear programas
complementarios especificamente
orientados aellos.

En términos de una politica para
mujeres, seprivilegialasoportunidades
en las ocupaciones no tradicionales. El
Trust se haembarcado en un proyecto
regional con e Banco Interamericano
de Desarrollo para aumentar el nime-
ro de oportunidades de formacion de
las mujeres en ocupaciones no tradi-
cionales. Adicionalmente, se planea
matricular 4.512 mujeresen formacion
en éreasde calificacion tradicionalmen-
te masculinas.

5.4 Instituciones y programas
de apoyo al micro-crédito

Un conjunto deingtitucionesjamai-
quinas, tanto gubernamentales como no



Cuadro 5
Matricula por género (1998)

Programa Matricula Matricula | Matriculatotal

masculina% | femenina% | proyectada

para 1998
Academias 36 64 10.081
Instituciones de formacion profesional 58 42 5.358
Programas complementarios 54 46 1.960
Formacion en el lugar de trabajo 49 51 5.000
SL-TOP en el lugar de trabajo 27 73 3.800
Aprendizaje 98 2 1.200
Programas especiales 27 73 8.900
Con base en la comunidad 21 79 3.042
Con Base en laindustria 44 56 650
Necesidades especiales 50 50 734
SKILLS 2000 31 69 1.899
Otros 17 83 200
VTDI 55 45 1.024
TOTAL 41.6 58.4 30.363

Fuente: HEART Trust/NTA

gubernamental es, proporcionan crédi-
to aindividuos y grupos en el sector
informal. Entre las agencias guberna-
mentales son fundamentales el Self
Sart Fund (S5, Fondo para Empren-
dimientos Independientes) y la Micro
Investment Development Agency
(MIDA, Agencia de Desarrollo de
Micro Inversiones). Entre las organi-
zaciones no gubernamentales se en-
cuentran la National Development
Foundation of Jamaica (NDFJ, Fun-
dacion para el Desarrollo Nacional de

Jamaica), |losbancos comercialesy los
bancos cooperativos.

El Self Start Fund (SSF,
Fondo para Emprendimientos
Independientes)

El Self Start Fund (Fondo para
Emprendimientos | ndependientes) esta
disefiado para personas que tienen
ideas e iniciativas més ala de su con-
texto y que quieren mantenerse por
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medio del trabajo por cuenta propia
L os candidatos que satisfacen los cri-
terios de buen caracter, capacidad de
funcionamiento independiente, viabili-
dad del proyecto propuesto y disponi-
bilidad de garantias colateralesreciben
préstamos.

Entre los tipos de proyectos que
califican parapréstamos se encuentran
las actividades de servicios y comer-
cio, las agro industrias, artesy artesa-
nias, y produccion. El SSF también
ofrece asistencia técnica y formacion
a sus clientes.

Micro Investment Development
Agency (MIDA, Agencia de Desa-
rrollo de Micro Inversiones)

MIDA seestablecio paraasistir en
el desarrollo del sector de micro em-
presas, através del crédito, aagencias
de préstamo aprobadas y la oferta de
servicios técnicos a sector. Un con-
junto de estas agencias de préstamo
aprobadas son organi zaciones con base
en la comunidad que son gestionadas
por miembrosde ésta. L osfondos apro-
bados para el préstamo alas CBO son
conacidos como Community Develop-
ment Funds (Fondos de Desarrollo de
laComunidad).

Laagenciaprestaraalos candida-
tos que tengan por 1o menos 18 anos
(para poder entrar en un acuerdo con-
tractual). El que accede a préstamo
debe ser e que gecuta €l proyecto a
financiarse y deben ser individuos o
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grupos de Jamaica. Entre los tipos de
proyectos que califican para préstamos
se encuentran las actividades que utili-
Zan materiales hacionales, empresasde
ganado, artes y artesanias, industrias
de agro procesamiento (por ejemplo
produccion de mermeladas, jaleas y
productos de pescado).

La National Development
Foundation of Jamaica (NDFJ,
Fundacion para el Desarrollo de
Jamaica)

La financiacién de préstamos no
eslaunicaformadefinanciamiento que
ofrecelaNDFJ. También ofrecefinan-
ciamiento equitativo através del Pro-
grama Venture Capital Investment
(VCIP, Inversion de Capital para
Emprendimientos). En el VCIP, la
NDFJ compra acciones de la empre-
sa, y como asociado, asume riesgos
conjuntamente con el cliente. Paraob-
tener € préstamo, el proyecto empre-
sarial debe ser viable, la persona debe
tener buen carécter, debe ser directa-
mente responsable delagestiony debe
tener insumaosfinancierosen el empren-
dimiento. Finalmente, el empresario
debe estar dispuesto a aceptar servi-
ciostécnicosy responder alosrequisi-
tosdegarantiascolateraesdelaNDFJ.

Bancos comerciales
Son los bancos privados, general-

mente con sucursales en toda la isla
Estén en el negocio para obtener be-



neficios y por tanto cobran intereses
mas altos en sus préstamos. Los ban-
cos comercialestambién funcionan con
los fondos que proporcionan los ban-
cos de desarrallo.

Bancos cooperativos

Todas las zonas de la isla tienen
servicio delosbancos cooperativos. La
tasa de interés para préstamos es mu-
cho mas baja que la de los bancos co-
merciales. Para acceder a los présta-
mos de la mayoria de los bancos co-
operativos, generamente hay que ser
miembro, aunque hay algunos que ha-
cen préstamos a quienes no son miem-
bros.

A pesar de que ha habido un achi-
camiento del financiamiento para el
sector de pequefias empresas, las sub-
venciones promedian J$ 313.9 millones
entre 1996 y 1999. De esta cantidad,
MIDA, e Ex - Im Bank (un banco de
desarrollo) y los fondos de recursos
multilateralesrepresentan laproporcion
mas grande. El flujo del crédito al sec-
tor hacrecido en términos nominalesy
[legd a J$355.0 millones en 1999. Los
bancos cooperativos y los bancos co-
merciales han sido prominentes en el
financiamiento de las pequefias empre-
sas en los ultimos tiempos. La NDFJ
también se ha hecho cargo de una pro-
porciénsignificativadd crédito del sec-
tor de la pequefia empresa.

En términos de acceso a micro
crédito como un componente funda-

mental del trabajo por
cuenta propia, algunos
proveedores de forma-
ciondirigenalosindivi-
duosalasagenciaspres-
tadoras. En algunos ca-
sos, laformacion es una
condicion de acceso al
crédito. Después de en-
trevistar clientes, algunas veces las
agencias que prestan perciben gque al-
gunosclientesnotienen el conocimien-
to o la experiencia para gestionar una
empresa en forma exitosa y solicitan
gue los clientes tomen algun tipo de
formacion en gestion empresarial. Los
clientes agradecen esta forma de in-
tervencién porgue, en la mayoria de
los casos, aprecian el hecho de que se
les ofrezca dichafacilidad.

6. Obstaculos en la replicacion
de experiencias exitosas

Examinando el temaformacionen
€l sector informal de Jamaica, emerge
un conjunto de factores que pueden
tener impacto negativo en el éxito de
los programas de formacion. Estos obs-
taculos no estan necesariamente rela-
cionados con la oferta de formacion
propiamente dichasino quetienen que
Ver con circunstancias sociales y eco-
némicas delas personas en formacion.
La alfabetizacién es uno de esos pro-
blemas. Cerca del 90 por ciento del
grupo objetivo de SKILLS2000 notie-
neel nivel basico dealfabetizacion. La
afabetizaciony el conocimiento bési-
co delaaritmética son esenciales para

Los bancos
comerciales han
sido prominentes

en el

financiamiento
delas pequefias
empresas en los
altimos tiempos
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gue las personas se beneficien de la
formacion. Es, por tanto, poco proba-
ble que laformacion sea exitosasi las
personas en formacion no estan equi-
padas con las herramientas necesarias
para beneficiarse con la oferta de for-
macion.

La supervivencia econdmica de
las familias constituye otro factor a
tener en cuenta. Esto es asi porque el
tiempo que no dedican alas activida-
des de generacion de ingresos puede
significar quelafamiliaseaprivadadel
acceso a alimentacion u otras necesi-
dades basicas, dado que €l retorno
monetario provenientedelaformacion
puede no parecer inmediato. Para las
mujeres con responsabilidades puede,
ademas, resultar dificil oinclusoimpo-
sible asistir alaformacion en lamedi-
da que entienden que € bienestar de
su familia es mas importante.

Un factor comln que caracteriza
todaslas actividades deformacién dis-
cutidas es la falta de apoyo post for-
macion para personas que aspiren al
trabajo por cuenta propia. El éxito de
la formacion pasa, por tanto, a estar
intrinsecamente vinculado a las cir-
cunstancias econdmicas y sociales de
la persona, asi como también, de la
disponibilidad de apoyo necesario para
asistirlaen el emprendimiento de acti-
vidades econémicas. La provision de
préstamos es parte del éxito del pro-
grama SKILLS 2000. L os pobres pue-
den no ser capaces de acceder a prés-
tamos de instituciones que requieren
formas tradicionales de garantias co-
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|aterales. También esaltamenteimpro-
bable que puedan financiar empresas
apartir desusactivos. Lafatadeasis-
tenciafinanciera, por tanto, constituye
un obstaculo mayor alas experiencias
gue podrian ser exitosas.

L os obstaculos pueden también
provenir de lacomunidad. Cuando las
personas se encuentran en situacion de
pobreza, pueden tener limitacionespara
acceder al programa SKILLS 2000,
especia mente cuando se requiere que
obtengan recursos de formacion. Los
mas pobres de |os pobres son también
generalmente |0s que ho tienen centro
de formacion, un cuadro de lideres | o-
cales o lacapacidad de abtener fondos
propios para adquirir equipo para la
formacion. Otros factores se relacio-
nan alos problemas peculiares que las
comunidades enfrentan de tiempo en
tiempo. En las comunidades proclives
alaviolencia, las personas pueden no
participar en laformacion, particular-
mente en aguellas areas que han sido
organizadas tradicionalmente sobre -
neas partidarias. En estas comunida-
des, pueden aparecer problemas de
liderazgo y entorpecer el proceso de
organizaciony movilizacion comunite-
ria. Las diferencias politicas también
pueden colocar obstaculos. Cuando los
representantes politicos se involucran
en la financiacion de proyectos, esto
puede comprometer |os principios no
partidarios de SKILLS 2000.

Algunas personas pueden ser re-
ticentes a obtener formacion por otras
razones. La primera es que algunos



individuos pueden encontrar dificulta-
des para mantener un cierto nivel de
cooperacién con otros miembros dela
comunidad. Otros pueden perder inte-
résen tanto losresultados delaforma-
¢ion toman demasiado tiempo en ma-
terializarse. También puede existir des-
confianza en las motivaciones de los
proveedores de formacién.

7 Lecciones aprendidas de la
experiencia jamaiquina

En todas las organizaciones des-
tacadas, un conjunto de buenos elemen-
tos tienen lugar, que pueden ser
extrapolados a un modelo genera de
desarrollo de calificaciones y transfe-
rencia de conocimientos afuera del
mercado laboral formal. Los siguien-
tes son los elementos que desde la ex-
periencia de formacién jamaiquina
pueden contribuir aese model o:

Evaluacion de los candidatos a
la formacioén

En la medida en que los clientes
no siempre conocen por adelantado las
opciones de formacion que necesitan,
ofrecer una opcion institucional de
asistencia en la eleccion de la forma-
cion es importante. En este contexto
larealizacion delaevaluacion de cali-
ficaciones en JAMPRO, que ayuda a
determinar las necesidades de forma-
cion delos clientes de unamanera efi-
ciente, es un area de evaluacion de
calificaciones que merece ser desta-

cado. La evaluacion de
la alfabetizacion y del
conocimiento basico de
laaritmética, tal comoes
realizado en € WFDC

Unaorientacién
practicano debe
obviar lanecesidad
de formacion en
alfabetizaciony

conocimiento

merece también se-
nalarse.

Orientacion de la formacion

L as personas en formacién tienen
gue estar tan involucradas con la for-
maci6n como seaposible. Un giemplo
de esto es la formacion llevada ade-
lante por el WFDC en su programa de
Home Management (Administracion
Doméstica) donde como parte del pro-
grama de formacion, los participantes
reciben “experiencialabora” en esta-
blecimientos hoteleros. Las personas
que participan en los programas
SKILLS 2000 tienen instancias para
producir y vender sus productos mien-
trasestan en formacion. Esimportante
destacar que una orientacién préactica
no debe obviar lanecesidad de forma-
cion en alfabetizacion y conocimiento
basico de la aritmética.

Flexibilidad de la formacién en
tiempo y lugar

Paralograr que la formacién rin-
da sus maximos resultados, debe ser
flexibleentérminosdetiempoy ubica
cion. Muchos trabajadores del sector
informal que desean obtener formacién
no son capaces de acceder a los pro-
gramas de formacién disponibles por-

basico de la
aritmética
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gue muchos cursos no se imparten en
horas y lugares convenientes. La for-
macion debetener lugar dondey cuan-
do pueda asistir el mayor nimero de
personas. Esto significaque las clases
puedan ser llevadas alos individuos o
lacomunidad, como en el caso del pro-
grama SKILLS 2000. Esto es particu-
larmente favorable paralasmujeresen
formacion cuyasresponsabilidadesfa-
miliares puedan inhibir su capacidad
para obtener todas los beneficios del
programaofrecido. El otro elemento es
la flexibilidad horaria. Todos los pro-
veedores de formacion investigadosen
este estudio proporcionan formacién a
tiempo parcial. Por gemplo, el WFDC
mantiene sesiones de formacion para
algunos de sus cursos en las tardes,
después del trabajo, y los sabados.

Apoyo post formacion

Paraquelaformacion marque una
diferenciatiene que tener apoyo técni-
co y/o financiero post formacién. Este
puede tener la forma de desarrollo de
productos, o asistencia en la reestruc-
turacion de la empresa apuntando a
mejorar la productividad. También es
favorable que los proveedores de for-
macion, U otras agencias, monitoreen
la empresa en su fase inicial de desa-
rrollo. LaBusiness Development Clinic
(Clinica de Desarrollo Empresarial)
gue funciona en JAMPRO proporcio-
na un gjemplo interesante de apoyo
post formacion. Como se sefial 0 antes,
apunta a industrias como agro proce-
samiento, trabajo en cueros, productos
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de madera, entreotros, envistasapro-
porcionar apoyo en formas variadas.
Donde las organizaciones reconocen
gue hay necesidad de mayor apoyo,
pero no estan equipadas para hacerlo,
derivan alos clientes a otras agencias
gue puedan asistirlos. Por gjemplo, los
clientes derivados al Scientific
Research Council (Consgjo de Inves-
tigaciones Cientificas) y/o al Jamaica
Bureau of Sandards (Juntade Normas
de Jamaica) en caso de que necesiten
asistencia en desarrollo de productos.
En términos de apoyo financiero, una
précticapromisoriaesel uso de capital
financiado, como lo hace laNDFJ.

Formacion orientada por el
mercado

Antes de iniciar la formacion, es
esencia explorar si lademanda de un
producto particular existe, si esa de-
manda es sustentable, y la potencial
expansion del mercado. Cuaquierasea
laactividad en laque serealizalafor-
macion, ésta debe estar vinculada ala
generacion deingresos post formacion.
JAMPRO ofrece asistenciaalosclien-
tes a proporcionar informacion pros-
pectiva de mercado paralos proyectos
propuestos. Con relacion al KILLS
2000, el HEART Trust/NTA haadopta-
do unapoliticade no financiar |os pro-
yectos para los cuales no hay merca
do. En generd, los proyectos deben ser
percibidos como econémicamentevia-
bles en una base sustentable, de tal
manera que a finalizar el proceso de
formacion, éste se traduzca en trabajo



decentey le brinde ala persona un ni-
vel de vida aceptable.

Un enfoque empresarial de la
formacion

Para los propésitos de asegurar
gue los individuos sean capaces de
manej ar sus empresas exitosamente, un
enfoque empresarial de la formacion
€es necesario. Este es un rasgo basico
del programa SKILLS2000. De hecho,
este enfoque de la formacién del sec-
tor informal caracteriza las operacio-
nes de todas las organizaciones que
forman parte de este estudio. Las per-
sonas en formacion aprenden que las
actividades que realizan son pasos ha-
cia la posibilidad de tener su propia
empresa y gestionarla. Por tanto, la
formacion en areas como cuentas, te-
neduria de libros y gestion general de
empresas son componentes necesarios.

Asistencia econémica

Es deseable que las personas en
formacion reciban un estipendio mien-
trasestan realizando laformacion. Esto
facilita su asistencia continua y por
tanto resultados exitosos. EIl HEART
Trust/NTA otorga este estipendio en
SKILLS 2000. El WFDC lo hace en
cierta manera mediante su asociacion
con e Ministerio de Trabajo y Seguri-
dad Social. Business Development
Services (Serviciosde Desarrollo Em-
presarial), operado por el gobierno,

también proporcionaun estipendio alos
participantesdurantelaformacion. Sin
ambargo, laadecuacion del estipendio
merece consideracion.

8. Conclusiones y
recomendaciones

En las Ultimas dos décadas, € go-
bierno de Jamaica haintentado imple-
mentar politicasy programas que apun-
tan apromover laviabilidad del sector
informal. El aumento de las oportuni-
dades de formacion se ha convertido
en el énfasis mayor de estos progra-
mas conjuntamente con otros servicios
de apoyo tales como provision de cré-
dito, asistenciatécnicay asesoramien-
toempresarial. No obstante, laeviden-
cia sugiere que muchos programas no
muestran |os resultados deseados. Esto
es parcialmente atribuible a la inade-
cuacion del apoyoingtitucional post for-
maciony laasistenciafinanciera. Fre-
cuentemente, las personas en forma
cion no tienen acceso alasfacilidades
gue se requieren para €l trabajo por
cuenta propia. Esto muestrala necesi-
dad de un enfoque integral de manera
tal que laformacion se proporcioneen
forma conjunta con otros insumos ne-
cesariosy complementarios.

L os esfuerzos para promover mi-
Cro y pequefias empresas necesitan
incorporar arreglos para la oferta de
facilidades crediticias adecuadas e in-
fraestructura basica tal como acceso
a mercado. Adicionalmente, el acceso
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No hay substituto
paraun buen
sistemade
educacién primaria,
en lamedida que
establecelas bases
paraquelos
potenciales
candidatos ala
formacioén
maximicen los
resultados de la
formacioén

alos servicios de asis-
tencia en desarrollo y
promocion de productos
debe ser expandido.

La oferta de for-
macion paralostrabgja-
doresdel sector informal
esta actualmente orien-
tada por un enfoque
fragmentado. Un con-
junto de instituciones
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ofrecen formacion en
lasmismasdisciplinasy calificaciones
y existe poca evidencia de que exista
coordinacion entre ellas. Se necesita
un enfoque més coordinado enlaofer-
ta de formacion para trabajadores del
sector informal y para que la forma-
€i6n se conjugue con las metas econd-
micas nacionales.

El HEART Trust/NTA estd, en €l
presente, en €l proceso de reformar la
formacion en el lugar de trabajo para
integrarlaalosmarcosmasampliosen
desarrollo guiados por normasy basa-
dosen competenciasdela TVET. Aun-
queexisten dificultades operativas para
enfrentar este objetivo, hay también
necesidad de que €l mismo esfuerzo
sea realizado por todas las institucio-
Nesy programas que proporcionan for-
macion en calificacionesparatodoslos
trabgjadoresdd sector informal. Unins-
trumento nacional gque establezca las
normas de competencialogradasen los
diferentes niveles de la formacion
—como €l sistema de certificacion de
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la NVQ-J que se utiliza para muchos
de los programas del HEART Trust/
NTA-puede ser desarrolladoy utilizado
por todos|os proveedores de formacion.
El gobierno debe tomar lainiciativade
desarrollar y articular laspoliticasy la
legislacion haciaesefin.

Se necesita un esfuerzo especial
y coordinado paraincorporar hombres
en los diferentes programas ofrecidos
por los proveedores de formacion.

El potencial para el programa
SKILLS 2000 de contribuir a desarro-
[lo nacional essignificativo. No obstan-
te, el programa sufre de problemas de
disefio y de implementacion. En este
sentido, hay una necesidad de enfren-
tar los problemas de monitoreo inade-
cuado, alto desgaste entre los partici-
pantes y el largo periodo que lleva a
los proyectos ser aprobados. Por Ulti-
mo, SKILLS2000 deberia ser conside-
rado como una entidad separada con
su propiametodol ogiay formadefun-
cionar para acanzar sus objetivos es-
pecificos.

Finalmente, no hay substituto para
un buen sistema de educacion prima-
ria, en lamedida que establece las ba-
ses para gue los potenciales candida
tos a la formacion maximicen los re-
sultados de laformacion. En este con-
texto, se debe tener en cuenta la pre-
servaciony laexpansion delacalidad
y cantidad de la escolarizacion a este
nivel en Jamaica.



Apéndice

Certificacion Ocupacional,
National Vocational Qualifications of Jamaica (NVQ-J)
Niveles de titulacion

Nivel 1: Nivel inicid: Aprendiz, trabajador supervisado

Competenciaen un rango significativo de actividades|aboralesrealizadas en
variedad de contextos. L as actividades laborales van desde las més simples
y rutinarias hasta las méas complejas y no rutinarias suponiendo alguna res-
ponsabilidad y autonomiaindividual. Puede ser un requisito lacolaboracion
con otros en peguefios grupos. Especialmente en los primeros meses, se
reguiere supervision sustantiva gue con €l tiempo evoluciona hacia una ma:
yor autonomia.

Nivel 2: Trabajador especiaizado:
Técnico/Trabajador independiente especializado (con licencia, etc.)

Competencia reconocida en un amplio rango de actividades técnicas o pro-
fesionales con variedad de contenidosy alto grado de responsabilidad y auto- 179
nomia. Frecuentemente, se requiere responsabilidad por el trabajo de otrosy
asignacion de recursos. El individuo tiene capacidades para autodirigirse,
solucionar problemas, planificar, disefiar y supervisar.

Nivel 3: Técnico/supervisor

Competenciareconocidaen un rango amplio de actividades complejas, téc-
nicas o profesional esrealizadas en unavariedad de contextosy con un grado
importante de responsabilidad y autonomia. Frecuentemente, serequiereres-
ponsabilidad por €l trabajo de otros y asignacion de recursos. El individuo
tiene capacidades para autodirigirse, solucionar problemas, planificar, dise-
flar y supervisar.
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Nivel 4: Dominio oficio/administrador/empresario

Competenciareconaocida que supone la aplicacion de un rango significativo
de principios fundamentales y técnicas complejas en unavariedad ampliae
impredecible de contextos. Autonomia sustantiva, frecuentemente respon-
sabilidad por €l trabajo de otrosy la distribucién de recursos, asi como tam-
bién capacidad deanalisis, diagndstico, disefio, planificacion, gecuciony eva
luacion.

Nivel 5: Graduado, profesional y/o administrador

Capacidad reconocidapara g ercer responsabilidad profesional por el disefio,
desarrollo o mejoradel producto, proceso, sistemao servicio. El nivel supone
competencias técnicas y de gestion y puede ser que sea otorgado sblo a
aguell os que hayan ocupado posiciones de ataresponsabilidad profesional y
hayan hecho una contribucién destacada a la promocién y practica de su

profesion.

Fuente: HEART Trust/NTA
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LISTA DE ACRONIMOS

CBO

CBT

EX —IM BANK
HEART
JAMPRO
MIDA

MOU
NCTVET

NDFJ

NIP
NVQ-J

oIT
ONG
PBI
PIOJ
SL-TOP

SSF
TVET
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Community Based Organization (Organizacion con base en la comunidad)

Community Based Training (Formacion con base en la comunidad)

Export Import Bank (Banco Export Import)

Human Employment and Resource Training

Jamaica Promotions Limited

Micro Investment Development Agency (Agencia de Desarrollo de Micro Inversiones)
Memorandum of Understanding (Memorandum de Entendimiento)

National Council on Technical and Vocational Education and Training (Consejo Nacio-
nal de Educacion y Formacién Técnicay Profesional)

National Development Foundation of Jamaica (Fundacion Nacional para el Desa-
rrollo de Jamaica)

National Industrial Policy (Politica Industrial Nacional)

National Vocational Qualification of Jamaica (Calificacion Profesional Nacional de Ja-
maica)

Oficina Internacional del Trabajo

Organizacion No Gubernamental

Producto Bruto Interno

Planning Institute of Jamaica (Instituto de Planificacion de Jamaica)

School Leavers Training Opportunities Programme (Programa de oportunidades de for-
macién para las personas que abandonaron los estudios)

Self Start Fund (Fondo para Emprendimientos | ndependientes)

Technical and Vocational Education and Training (Educacion y Formacién Técnica y
Profesional)



UTECH University of Technology (Universidad Tecnol6gica)

VTC Vocational Training Centre (Centro de Formacion Profesional)
WFDC Workforce Development Consortium (Consorcio de Desarrollo de la Fuerza de Trabajo)
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NOTAS

! Trabajo publicado originalmente en la Serie Economia Informal del Programa InFocus sobre
Conocimientos Tebricos y Practicos y Empleabilidad de la OIT.

2 Estos vinculos incluyen la subcontratacion, el acceso a tecnologias, calificaciones, créditosy mar-
keting.

3 La formacién de formadores no se dirige especialmente a los instructores que trabajan con los
trabajadores especializados del sector informal.
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