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RESENA DE EXPERIENCIAS SIGNIF ICATIVAS EN
MATERIA DE METODOLOGIA PEDAGOGICO-
IDACTICAS EN GERENCIA PUBLICA*

David Edelman y Néstor Arboleda Toro**

En el Taller de Expertos se presentaron algunas experiencias signifi-
cativas que, por su grado de innovacién y efectividad respecto de la
formacién de administradores y gerentes publicos, vale la pena destacar.

Estas experiencias no constituyen, por supuesto, las Gnicas que contie-
nen innovaciones significativas en el campo de las metodologias de
ensenanza-aprendizaje en gerencia publica. Representan apenas expe-
riencias conocidas y en muchos casos desarrolladas por los expertos
participantes en el Taller, y por lo tanto no deben entenderse como una
lista exhaustiva de metodologias pedagégicas innovadoras en este campo.

A continuacién se resefian sumariamente dichas experiencias:

I. CATEDRA: una experiencia en innovacién pedagégica en la Uni-
versidad

En el marco de la reforma curricular emprendida en la Facultad de
Ciencias Econémicas de la Universidad de Buenos Aires, Argentina, que
busca adecuarse a los requerimientos actuales de la profesién ylaapertura
de nuevos rumbos, un grupo de profesores de dicha Facultad puso en
marcha, en 1986, una experiencia de innovaciones pedagégicas orientada
a atender la demanda de estudiantes sin detrimento de la calidad acadé-
mica.

Esta experiencia, denominada CATEDRA, se sustenta en el estudio
orientado (médulo 500) para los alumnos de la asignatura de Administra-
cién General.

1. Organizacion general

Para llevar a cabo este proyecto la Citedra ha debido realizar un
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supervisién editorial de Adis Romero-CLAD). El mismo ha sido ligeramente editado para
conformarlo con el formato de nuestra Publicacién. N. del E.
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importante esfuerzo organizativo, constituyéndose en un verdadero gru-
po de trabajo. El titular debié coordinar las accionesy se produjo entre los
integrantes una racional distribucién de las tareas teniendo en cuenta
posibilidades y preferencias personales.

El grupo Catedra esta constituido por un titular, cinco adjuntos y diez
auxiliares.

2. Estrategias

El logro de los objetivos propuestos (atender la demanda masiva y
elevar el nivel académico), exigi6 la estructuracién de una programacién
integrada por un grupo de estrategias tendientes a promover un aprendi-
zaje activo y responsable por parte del alumnado.

Asi plantearon: Clases expositivas, estudio independiente, clase de
consulta y trabajos grupales.

2.1. Clases Expositivas. A través de ellas, el docente brinda al alumno
un organizador anticipante de los contenidos de la unidad que debera
guiarlo durante todo su desarrollo. Su importancia estd directamente
relacionada con ellogro de los objetivos de aprendizaje y con la promocién
y el mantenimiento del vinculo docente-alumno.

Esta clase consiste en presentar los objetivos de la unidad y en armar
el diagrama de conceptos que la integran, mostrando su jerarquia y sus
relaciones. Esto permite entrar en el andlisis puntual de cada tema sin
olvidar la estructura de la que se parte, evitando asi la fragmentacién de
los conocimientos. Ademas, se describe la aplicacién de los contenidos y
su relacién con el acontecer profesional, tratando de incluir las experien-
cias de los alumnos como un factor que interviene en el aprendizaje.

2.2. Estudio independiente. A través de €], el alumno va accediendo
por si mismo a los contenidos de cada unidad , leyendo la bibliografia
indicada en las guias de aprendizaje elaboradas por la Catedra y realizan-
do las distintas actividades que alli se proponen.

2.3. Clases de Consulta. En esta instancia, alumnos y docentes
comentan los resultados del trabajo con las guias, resuelven dudas y
profundizan conceptos. Aqui el docente actia verdaderamente como guia
del proceso del aprendizaje de sus alumnos, puesto que no da clases sino
que orienta, estimula y ayuda aclarando los aspectos y/o proponiendo
nuevas actividades.

2.4. Trabajos Grupales. A través de ellos, el alumno tiene la oportu-
nidad de contrastar con su grupo sus conclusiones, analizar casos, resolver
problemas, y aplicar conceptos en una tarea cooperativa que le permita
profundizar atin més la tematica tratada, e ir afirmando un saber propio.
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Todo bajo la coordinacién de los auxiliares docentes que se hacen cargo

de pequefios grupos y cumplen el rol de verdaderos facilitadores de la
tarea.

3. Frecuencia
La secuencia y frecuencia de cada actividad es la siguiente:

* Una clase teérica por unidad.

* Estudio independiente en forma permanente.
* Unareunién de comisién por semana.

* Una reunién grupal por semana

4. Funcion de la Evaluacién

La evaluaci6n en este proyecto debe suministrar informacién ttil para
la toma de decisiones en diferentes niveles:

Por un lado, permite decidir acerca de la promocién de los alumnos.

Por otro, sirve para determinar la pertinencia y eficacia de la organi-
zacion realizada en cuanto a: :

a) Los objetivos propuestos.

b) Los contenidos y su nivel.

c) La metodologia empleada.

d) Las actividades seleccionadas al sustentar una concepcién
constructivista del aprendizaje donde docentes y alumnos partici-
pan en la construccién conjunta de conocimiento a partir de la
realidad y de la informacién aportada, las estrategias evaluativas
y utilizadas tienden siempre a dar cuenta de lo producido por el
grupo de alumnos y no una simple reproduccién de datos.

5. Algunas reflexiones sobre la experiencia de CATEDRA

La experiencia ha sido posible debido a la conformacién de un sélido
grupo de trabajo cooperativo en el que ha habido, bajo la coordinacién de
un profesor titular, una racional distribucién de tareas, segun las posibi-
lidades y preferencias de cada integrante y un permanente trabajo de
revisién y ajuste.

Esimportante destacar el valor que para el grupo tienen las reuniones
de Citedra. En ella se reflexiona sobre la praxis, se evalia el trabajo, se
contrastan resultados, se ajustan los procesos de confeccién y utilizacién
de las gufas y conduccién de los grupos, todo ello tendiente a enriquecer
la tarea docente y a consolidar vinculos. Esto ha dado como resultado la
creacién de un excelente espacio para el perfeccionamiento docente
autogestionario.

Aunque los participantes en esta experiencia reconocen la importan-
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cia que en un proyecto de este tipo tiene una buena organizacién
pedagdgica, una elaboracién y seleccién cuidadosa del material de estu-
dio, una adecuada infraestructura fisica, y otros factores de similar
importancia, estin persuadidos de que la disposicién a la revisién perma-
nente de los supuestos de trabajo que evidencié el grupo, ha sido el
verdadero motor del éxito de la tarea emprendida.

Estas reflexiones movilizan profundamente al grupo y conducen a
repensar muchos de los contenidos que normalmente se ensenan en la
asignatura Administracion General, y a organizar de mejor manera las
estrategias didécticas, aspectos éstos que han sido expuestos en forma
sistematica a través de un libro de texto sobre materia publicado por una
prestigiosa empresa editorial que ya ha lanzado al mercado tres ediciones.

Las regalias por derecho de autor, se estan aplicando a un fondo
especial con el fin de poder financiar la produccién de otros recursos
multimediales para enriquecer las experiencias de ensenanza-aprendizaje.

II. Un método para el desarrollo actitudinal en la formacién de
gerentes.

La experiencia del Grupo HEC de Francia

El Grupo HEC, HAUTES ETUDES COMMERCIALES-INSTITUT
SUPERIER DES AFFAIRES, de Francia, ha elaborado un método para el
enriquecimiento actitudinal como eje principal de la formacién de ejecu-
tivos.

El método pretende llenar los vacios en la formacién de gerentes
normalmente localizados mucho mas sobre el desarrollo de conocimien-
tos tedricos (saber) y de habilidades practicas (saber-hacer) que en el
enriquecimiento de actitudes (saber-ser), lo cual conduce a una relacién
calidad/costo bastante baja.

Denominado Andlisis de la Formacion del Manager (AFM), el método
tiene sus origenes en la realizacién y acompafiamiento de un programa
propuesto en 1985 por la European Foundation for Management Development
para definir las actitudes de gerente en el trabajo.

El punto clave estd en percibir y proponer situaciones de formacion
que guarden relacion de concordancia con las situaciones de trabajo, asi:
* Contenido del puesto de trabajo/contenido de la formacién.

* Superior jerarquico en la empresa/profesor.

* Comparferos de trabajo/los otros alumnos.

¢ Colaboradores/equipo de alumnos dirigido por uno de ellos.

Cada tipo de relacién al medio ambiente, corresponde a un eje de dos
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actitudesrelacionadas, opuestas pero complementarias, segtin el esquema
que se presenta en el cuadro a continuacién.

CORRESPONDENCIA ENTRE LAS RELACIONES AL
MEDIO AMBIENTE Y LAS ACTITUDES RELACIONALES

TIPO DE RELACION EJE
* Relacién al contenido * abstracto-concreto
* Relacién a la autoridad * auténomo-dirigido
* Relacion con los companeros * individual-colectivo
* Relacion al liderazgo * directivo-delegacion

Las actitudes opuestas que aparecen en cada eje no son en forma
alguna excluyentes ni pueden considerarse de por si buenas o malas, sino
que cualquiera de ellas, en un contexto dado, puede tener mayor o menor
relevancia que la otra.

Resultan asi ocho variables pedagégicas denominadas ocho situaciones
de tipo de aprendizaje que responden a igual nimero de actitudes relaciona-
das que se definen de la siguiente manera:

Eje dirigido autémomo: Actitudes relacionales con respecto a la
autoridad, es decir el profesor y el superior jerdrquico.

La actitud dirigido consiste en aceptar un aporte de conocimientos y
de competencias o una definicién de orientaciones y de procedimientos,
determinados por la autoridad y en su reproduccién o aplicacién por el
ejecutivo. Ellaimplica una orientacién para facilitar las acciones, un apoyo
permanente de una tutela que protege pero que impone un marco de
acciéon y crea una dependencia.

La actitud auténomo consiste en la bisqueda de un espacio de libertad
con respecto a la autoridad. Ella implica la libertad de explorar las
situaciones y de disponer de recursos para hacerlo, de tomar decisiones y
de poder cometer errores. Pero esto implica correr riesgos y asumir las
consecuencias.

Eje individual-colectivo: Actitudes relacionales con respecto a los
compafieros, es decir a los otros alumnos y a los compaieros de trabajo.

La actitud individual consiste en privilegiar su propio ritmo, a evitar
las perturbaciones provocadas por los compaiieros y a satisfacer una gran
necesidad de concentracién. Ella permite un razonamiento mas facil a
estructurar y més lineal; pero pierde las referencias que da la interaccién
social.

La actitud colectivo implica la interaccién, la confrontacién y el
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intercambio de opiniones con los compaieros, lo que facilita la compren-
si6n de la complejidad de los conocimientos y de las situaciones a analizar;
pero implica tiempo, un lenguaje comin y un reconocimiento del otro.

Eje directivo-delegacién: Actitudes en relacién al liderazgo, es decir
a la direccién de un equipo de colaboradores o de alumnos.

La actitud directiva consiste en dar instrucciones e imponer unas
decisiones para que éstas puedan ser ejecutadas por los colaboradores.
Esta actitud permite evitar la dispersién, asegurar una unidad en la accién
y una coherencia en las decisiones. Pero ésta implica asumir completa-
mente la responsabilidad de las decisiones y obliga a resolver los proble-
mas algunas veces de manera tajante. Sin embargo, impide la negociacién
y los posibles enriquecimientos del proceso de decisién.

La actitud delegacion consiste en responsabilizar los colaboradores
(subordinados) y aceptar compartir la autoridad. Esta actitud se apoya en
la existencia y en el reconocimiento de la capacidad de los otros. Motiva
lareflexién y la participaciéon de los colaboradores. Pero exige verificar la
coherencia de las decisiones y de arbitrar los posibles conflictos ocasiona-
dos por los diferentes puntos de vista. Conduce a una relativa pérdida del
poder, a una disolucién de responsabilidades y requiere, por consiguien-
te, una importante accién de coordinacién.

Eje abstracto-concreto: Actitudes relacionales con respecto al conte-
nido de la formacién o del trabajo.

La actitud abstracto aplica las capacidades de reflexién, de conceptua-
lizacién, de modelizacién y de comprensién teniendo cuidado de conver-
tir el contenido del trabajo o de la formacién generalizable y, por lo tanto,
transferible a una diversidad de situaciones, pero sin buscar que sea
inmediatamente operatorio.

La actitud concreto aplica las capacidades de accién y de realizacién
teniendo cuidado de obtener resultados tangibles; pero ella se refiere aun
contenido especifico y adaptado a una situacién dada y por lo tanto
dificilmente transferible.

Los escenarios de la formacién gerencial, segin el método AFM se
agrupan en dos grandes categorias:

e Escenarios puente: Son aquellos que en el proceso de formacién
profesional tienen por objetivo el enlace entre los estudios y la
vida profesional.

e Escenarios ambiente: Son los que en formacién permanente
tienen por objetivo crear un clima pedagégico favorable al desa-
rrollo de los ejecutivos en servicio activo.
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III. Planificacién de la formacién como factor estratégico del cambio.
La experiencia del INAP de Espaiia

A finales de 1989, el Instituto Nacional de Administracién Pablica de
Espafia emprende la revisién de los procesos formativos en la funcién
publica y decide efectuar un diagnéstico de necesidades que sirviera de
base para elaborar un plan de formacién de los empleados piblicos,
acorde con las exigencias del momento y con una proyeccién de futuro. La
comisién consultora constituida para tal efecto en el INAP, utilizé6 como
punto de partida los siguientes instrumentos de andlisis:

Encuesta sobre la situacién actual en materia de formacion, dirigida
a los responsables de las dreas de gestién de personal de los distintos
Departamentos Ministeriales y Organismos Auténomos y a las Delegacio-
nes del Gobierno y Gobierno Civil.

Encuesta sobre prospeccién de necesidades de formacién, dirigida
a las personas que por su experiencia, puesto que ocupaban y relaciones
con el personal y la organizacién, podfan aportar una opinién basada en
sus propios y relevantes criterios.

Técnicas nominales de Grupo, en las que participaron 17 expertos en
gestién de alto nivel de la Administracién.

Seminarios sobre el papel de la formacién en el proceso de moderni-
zaci6én de la Administracién Piblica.

Anilisis comparado de las Instituciones mas prestigiosas dedicadas
a la formacién empresarial, con el fin de analizar la linea predominante
en la que se desarrollaban sus actividades, asi como el contenido de sus
programas y la metodologia utilizada. Las conclusiones mds relevantes
extraidas de los diferentes instrumentos antes mencionados, pueden
sintetizarse en las siguientes:

e La formacién como factor estratégico del cambio.

e Papel coordinador del INAP, elaborando planes de formacién en
base a las necesidades reales detectadas en los centros gestores,
impartiendo directamente una formacién de indole general y
descentralizando la formacién sectorial.

e La formaci6én debe favorecer la difusién de nuevas tecnologias y
la formacién de directivos mediante la imparticién de cursos de
contenido técnico y gerencial en donde la formacién teérica y
practica estén equilibradas.

e Necesidad de mejorar el sistema de seleccién de los participantes
en los cursos, debiendo primar a estos efectos las necesidades de
la organizacién frente a los intereses del empleado ptblico.
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* Potenciacién de la formacion de formadores, conla finalidad de tener
un cuadro de profesores altamente cualificado que permita abor-
dar con éxito la difusiéon de la nueva cultura administrativa y
permita la modernizacion de la gestion.

¢ Implantacién de un sistema de evaluacién, referido no sélo al
resultado de las acciones formativas sino también a la repercusién
posterior que la formacién tenga en las organizaciones a las que
estan adscritos quienes lareciben. Cuando se inicié el diagnéstico,
la idea era elaborar un plan tnico de formacién, pero al final se
concibieron tres planes diferenciados que son la concrecién de las
demandas detectadas en el estudio. Estos planes que se han ido
implantando experimentalmente son:

e El Plan de Formacién de Directivos, dirigido exclusivamente a
los funcionarios que estan en el mas alto nivel de la direccién en
la administracién publica.

° Un Plan de Formacién Permanente dirigido a todo el resto de las
escalas de la administracién pablica.

e Un Plan de Formacién en Administracién Local, que atienda las
peculiaridades propias de los funcionarios del ambito local.

Esto en el entendido de que en Espaia, a nivel regional, cada
comunidad auténoma tiene sus propias instituciones de formacién y el
INAP lo que hace es colaborar con ellas mediante convenios de coopera-
cién para asegurar la coordinacién en las acciones e intercambiar expe-
riencias de esfuerzos mutuos.

Dada la diversidad de usuarios de los planes de formacién, los
programas deben ser muy diversos tanto en sus niveles como en su
duracién y metodologias. Se han disefiado, entonces, cursos cortos,
medianos y largos, procurando combinar adecuadamente distintos méto-
dos, técnicas y medios a fin de facilitar el proceso de aprendizaje y de crear
una dindmica participativa con el objeto de plantear opciones educativas
diferentes que permitan establecer nexos mas creativos entre la actividad
académica y los escenarios reales en los que se desarrolla.

IV. Relacién laboral entre instituciones proveedoras/clientes.

La experiencia de educacién gerencial de la Universidad de
Birmingham, Gran Bretana

El Development Administration Group (DAG), el cual forma parte de la
Escuela de Politicas Publicas de la Universidad de Birmingham opera
exclusivamente en el campo de la educacién gerencial. El DAG se
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autofinancia totalmente al tiempo que forma parte de la Universidad y
acepta los criterios de la misma en cuanto a excelencia académica. En lo
relativo a sus politicas, se verifican dos corrientes: El desarrollo de
actividades de investigacién y consultoria, las cuales son relevantes para la
base de clientes (por ejemplo, el programa de investigacién urbana para
el Banco Mundial), y la basqueda y divulgacién de excelencia académica.

Los servicios de consultoria se enfocan conjuntamente con una de las
agencias de asistencia, manejando temas de actualidad para el sector
publico en paises con menor grado de desarrollo. Después que se ha
llevado a cabo una labor de investigacién o consulta, un reducido equipo
considerara si se desarrollan programas de entrenamiento para funciona-
rios especificos del sector publico. Los equipos se forman con base en el
conocimientoy la disponibilidad. De este modo, trasladamos informacién
procedente del trabajo de investigacién y consultoria a la labor docente.
De igual forma, se efectia una comercializacién de estos programas a
corto plazo, y el hecho de que los mismos sean relevantes es de suma
importancia para nuestros clientes, como para la universidad, puesto que
estos cursos representan fuentes de ingreso. Asimismo, se ofrecen progra-
mas para la obtencién de licenciaturas y maestrias, en los cuales habran de
cumplirse los criterios académicos establecidos por la universidad a los
efectos de conferir certificaciones del caso, y un programa de investigacién
para cursantes de estudios de doctorado.

La otra forma por medio de la cual disefiamos programas, es en
colaboracién estrecha con una institucién cliente. En este caso, el cliente
especifica sus requerimientos y en el marco del DAG se le busca la manera
de satisfacer sus necesidades a través de un servicio de consultoria. Este
tipo de programa gerencial, de disefio especifico, genera un proceso muy
interactivo entre proveedor y cliente, al tiempo que el proveedor le
imprime un fuerte elemento de consultoria, quedando la solucién del
problema en manos de la organizacién cliente. Todo esto involucra los
siguientes pasos en cuanto a la planificacién y prestacién del servicio:

1. El contacto inicial se refiere a negociaciones relativas a la
consultoria en si, tales como duracién de la misma, nivel y
nimero de participantes, grado de profundidad de la
investigacién, etc.

2. Investigar la organizacién cliente y familiarizarse con la misma.
Esto puede incluir métodos cuantitativos y cualitativos de
investigacion, relacionados con las estructuras y sistemas
individuales.

3. Identificacién de los consultores y evaluacién del personal y

’
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temas organizacionales.

Primera impresién de los consultores respecto del contenido y
proceso del programa de desarrollo gerencial en base a los
resultados de los pasos dos (2) y tres (3), conjuntamente con un
enfoque externo.

Negociaciones con el cliente, en cuanto al contenido y proceso
reales del programa de desarrollo gerencial. Esto incluird un
acuerdo para implementar soluciones que se generen tanto del
programa de desarrollo gerencial, como de sus participantes.

Disenios del programa por parte de los consultores y dictado del
mismo.

Durante el programa, los consultores y participantes
encaminaran su trabajo hacia la generacién de soluciones para
los problemas organizacionales reales, las cuales servird de base
para efectuar las recomendaciones a ser implementadas por la
organizacién.

La fuerza de este enfoque yace en la habilidad que tenga la institucién
proveedora para efectuar las siguientes contribuciones:

a)
b)

d)
e)

g
h)

Una perspectiva externa de amplia base del mundo de la practica.
Un conjunto de habilidades analiticas, a fin de detectar el trecho
que existe entre lo que dice la organizacién de si misma y lo que
realmente hace.

La habilidad para crear un ambiente que realce el aprendizaje y
no sea una amenaza al mismo.

La habilidad para plantear retos a la filosofia y practica en uso.
Tiempo investigativo para crear el espacio organizacional para el
planteamiento de interrogantes.

El conocimiento para informar sobre cambios en el ambiente
externo.

La habilidad para actuar como reflector para la organizacién
cliente.

La habilidad para actuar como facilitador alos efectos que la gente
y la organizacién se desarrollen juntas.



RESENA DE EXPERIENCIAS SIGNIFICATIVAS... 167

V. Cooperacién latinoamericana en pedagogia universitaria.
La experiencia del CINDA en América Latina y el Caribe

El Centro Interuniversitario de Desarrollo (CINDA) ha ejecutado en forma
sistemdtica y creciente, una serie de actividades en el drea de educacion
superior latinoamericana por medio de diversos programas de alcance
continental.

Una de las 4reas en que ha trabajado con mayor interés y permanencia
ha sido la que se refiere a la promocién del mejoramiento cualitativo de
la docencia superior en América Latina, para lo cual organizé el Programa
Regional de Cooperacion en Pedagogia Universitaria, que inicié sus actividades
en 1982 con el apoyo de PREDE/OEA. Este programa ha realizado hasta
el momento unaserie de trabajos de investigacién, difusién y coordinacién
orientados al conocimiento, desarrollo y mejoramiento de las actividades
de capacitacién pedagégica del profesor universitario en los paises de
América Latina.

Este trabajo halogrado la formacién de unared de cerca de 40 centros
universitarios de perfeccionamiento pedagégico superior, en diez paises
de la regién, que han participado regularmente en las actividades del
programa.

Se podria estimar que ademas de los centros permanentes, mas de cien
(100) instituciones conocen y han participado ocasionalmente en alguna
actividad del programa.

El objetivo inicial del programa ha sido contribuir al fortalecimiento
de los sistemas de capacitacién pedagégica universitaria existentes en los
paises, estimulando el interés de los docentes por diversificar y perfeccio-
nar todo lo referente al proceso de ensefianza-aprendizaje. Para ello se ha
tratado de ampliar las oportunidades del perfeccionamiento de los profe-
sores y promover un cambio de su actitud frente a los alumnos y a la
actividad docente en general. Por otra parte, en una perspectiva institu-
cional se ha fomentado la investigacién y experimentacién de métodos y
medios de perfeccionamiento pedagégico.

Las actividades que ha ejecutado el programa pueden agruparse en
actividades de apoyo (acciones de coordinacién y difusién entre los
centros) y actividades de produccién (ejecucién de investigaciones orien-
tados a seminarios técnicos y publicacién de documentos y libros).

La modalidad de trabajo son los grupos operativos que constituyen los
modelos de la red en cada pais. Estos grupos estin constituidos por
especialistas que representan oficialmente las instituciones participantes,
quienes trabajan mancomunadamente en la deteccién y bisqueda de
situaciones para los problemas que se consideran de mayor relevancia
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para las universidades involucradas. Ello permite compartir experiencias
en torno auna realidad, preparar materiales comunes, hacer investigacio-
nes conjuntas, pero siempre dejando abierta la plena autonomia para que
cadainstitucién utilice s6lo los resultados que mas se ajustan a sus intereses
y necesidades.

VI. Formacién profesional a distancia en Administracién Municipal.
El modelo de la ESAP-Colombia

Colombia podra contar en los préximos dos aftos con 5,000 tecnélo-
gos en Administracién Municipal y 2,500 Administradores Regionales y
Urbanos, gracias al programa de formacién profesional a distancia que en
forma descentralizada realiza la Escuela Superior de Administracion Publica
(ESAP).

Este programa, que ha generado innovaciones significativas en las
funciones basicas de docencia, investigacién y servicios a la comunidad es
coordinado académica y administrativamente desde la central de la ESAP
en Santa Fe de Bogot4, la capital del pais.

Las doce Direcciones Regionales con que cuenta la ESAP, que es a la
vez institucién universitaria y organismo consultor del Gobierno en
materia de administracién publica, funcionan como subsedes del progra-
ma desescolarizado a través de las cuales se han organizado 60 centros con
la activa participacién de las autoridades y de la comunidad en general.
Estos centros estin atendidos por un coordinador y por tres tutores
académicos de la regién.

Mediante convenios con las autoridades se busca aprovechar al maxi-
mo los recursos locales, presupuestales y humanos disponibles en cada
localidad con el fin de promover la racionalidad administrativa, dar
mayores facilidades alos usuarios y generar asi auténtica vida universitaria
en los municipios de las provincias colombianas.

1. <dQuiénes pueden ingresar?

El Programa esté dirigido prioritariamente a los funcionarios ptiblicos
del nivel nacional, regional y local que se encuentran laborando en
regiones apartadas y que por tal razén no pueden separase de sus cargos
pararecibir los beneficios de la formacién profesional y el adiestramiento.

Ademas el programa atiende también a bachilleres que no trabajan o
que laboran en empresas del sector privado pero que tengan inclinaciones
y dotes para el estudio de la administracién publica y que aspiren a
vincularse al servicio estatal, facilitando de esta forma el ingreso a la
educacién superior de un namero cada vez mayor de estudiantes.
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2. Plan para el aprendizaje

Para cada una de las asignaturas del plan de estudios se entrega a los
estudiantes un libro especialmente disefiado para el autoaprendizaje, se
promueve la conformacién de circulos de participacién académicay social
(CIPAS), y se programan tutorias que estan a cargo de tutores de la regién
o de tutores itinerantes que viajan desde la sede central, cuando ello es
necesario. Ademads, en cada centro el alumno cuenta con otros recursos de
apoyo parafacilitar el aprendizaje, como bibliotecas basicas, audiovisuales,
monografias y un conjunto de base de datos.

Se programan ademds, para ciertas asignaturas, talleres y practicas
supervisadas a cargo de especialistas en la materia. Las monografias o
trabajos de grado constituyen la culminacién de un proceso de aprendiza-
je activo que descarta la posibilidad de fomentar un perfil académico
abstractoy alejado de la dinamica real de la administracién publica. Es por
esto que el trabajo de grado se elabora dentro de lamodalidad de asesoria
para el desarrollo y fortalecimiento institucional de las entidades del
sector publico local y regional.

3. Formacidn de ciclos

Elprograma de universidades a distancia de la ESAP ofrece un sistema
de formacién profesional por ciclos que comienza con la carrera de
Tecnologia en Administracién Municipal, Gnica en su género en Amé-
rica Latina. Terminado este primer ciclo el estudiante puede completar su
formacién universitaria para optar el titulo de Administracién Regional
y Urbano, con opcién de realizar estudios de postgrado. En la actualidad,
la ESAP ofrece con la modalidad semiescolarizada, estudios de especiali-
zaci6én en administracién publica para profesionales que laboren fuera de
la capital de la Republica, coordinado por la facultad de estudios avanza-
dos.

Un variado repertorio de procesos y productos de una tecnologia
educativa adecuada a la formacién de recursos humanos para el sector
publico y a los desarrollos de la tecnologia administrativa para la moder-
nizacién del Estado, hacen parte del balance satisfactorio de esta expe-
riencia innovadora que por su amplia cobertura e impacto social ha
marcado un hito sin precedentes en la historia de la ESAP.

En efecto, no fue simplemente un slogan el que, para promover el
programa en sus origenes, se idearon sus directivos con la expresién:
EDUCACION A DISTANCIA PARA ESTAR MAS CERCA DE LA REALI-
DAD MUNICIPAL.






