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Propuesta de carrera docente

en el marco de la nueva ley de universidades
La nueva Ley debe evitar reglamentar plazos o procedimientos (acceso, retribuciones,...) que deben ser objeto de un Estatuto del PDI (que se tendrá que modificar cuando tengamos experiencia en la implantación del Espacio Europeo de Educación Superior y conozcamos con precisión su incidencia en las condiciones de trabajo del profesorado universitario). Una Ley reglamentista, hace inviable, en la práctica, cualquier modificación de la misma (recuérdese la imposibilidad de modificar los rígidos plazos que fijaba la LRU para la figura de Ayudante o las limitaciones al intentar modificar el sistema de habilitación que detalla excesivamente la LOU). 

Por tanto, la propuesta que se plantea a continuación se debe entender en el marco de un Estatuto del PDI posterior a la nueva Ley y teniendo en cuenta las consecuencias del E.E.E.S. El recoger la carrera docente, derechos, deberes, condiciones de trabajo, en el marco de un Estatuto, facilita su negociación (como ha ocurrido en el caso del Estatuto de los Empleados Públicos) fuera de los corsés que impone una Ley Orgánica.

La nueva Ley se debería limitar a definir lo siguiente:

· Cuerpos o categorías de profesorado funcionario

· Competencias del Estado, las Comunidades Autónomas y las Universidades sobre el profesorado funcionario en los aspectos salariales, de carrera docente, acceso,…Sólo se debe enumerar quién es competente en cada tema sin regular nada.

· Aclarar si el profesorado funcionario es sólo de cuerpos estatales, o si también pueden haber cuerpos autonómicos.

· Definir las figuras generales de profesorado contratado: en formación, permanente y temporal (asociados, visitantes,..). La Ley no debe cerrar las condiciones de las posibles figuras de profesorado, sino que debe permitir su desarrollo como consecuencia de la negociación colectiva.

· Permitir que, mediante negociación colectiva, se pueda establecer el sistema para el paso entre figuras docentes de distinto régimen jurídico (de laboral a funcionario o viceversa).

Profesorado permanente

Profesorado funcionario

· Proponemos dos cuerpos de profesorado funcionario:

─ Profesores No Doctores (PND)

─ Profesores Doctores (PD)

Para permitir la realización de una carrera profesional, proponemos la existencia de distintos niveles en cada cuerpo asociados a diferentes complementos de destino (CD). 

Para el cuerpo de profesores doctores proponemos tres niveles:

─ Nivel 1(acceso), CD: 28

─ Nivel 2 (promoción), CD: 29

─ Nivel 3 (máxima posibilidad en la carrera), CD: 30

Para el cuerpo de profesores no doctores proponemos dos niveles:

─ Nivel 1 (acceso), CD: 26

─ Nivel 2 (promoción), CD: 27

· El acceso a cualquiera de los cuerpos de funcionarios requiere la acreditación previa (externa) y la convocatoria por la universidad de una plaza a concurso libre. En todo caso el acceso es siempre al nivel 1, aunque se puede promocionar a otros niveles si se dispone de la acreditación correspondiente.

· El procedimiento de acceso debe constar de una primera fase de acreditación y una segunda de oposición en cada universidad. Los tribunales deben contar con presencia sindical y deben estar formados por especialistas designados por sorteo. Los criterios de acreditación deben ser claros, negociados con los sindicatos representativos del profesorado, públicos y autoevaluables. Las resoluciones deben ser motivadas.

· Dentro de un cuerpo, el cambio de nivel se hace por méritos tras superar una evaluación externa (acreditación). Por tanto, la promoción no depende de las plazas vacantes sino de los méritos de cada persona. 

· El paso del cuerpo de no doctores al de doctores se debe realizar por promoción interna horizontal (los dos cuerpos son del grupo A) previa acreditación de los méritos por evaluación externa. 

· Se debe permitir que las universidades puedan convocar tres tipos de concursos para funcionarios:

a) Acceso libre entre acreditados para cubrir plazas vacantes en la RPT. A estos concursos también se pueden presentar los funcionarios del mismo cuerpo y nivel o superior.

b) Concurso de traslados entre funcionarios del mismo cuerpo y nivel o superior para cubrir plazas vacantes en la RPT.

c) Concursos de promoción interna, para los funcionarios del cuerpo de no doctores que aspiren a promocionarse al cuerpo de doctores. A esta última convocatoria sólo se podrían presentar los funcionarios de esa universidad que hubieran obtenido la acreditación para la plaza convocada.

Profesorado contratado permanente

· La opción de mantener las figuras actuales de profesor colaborador y contratado doctor y poder generar una carrera docente laboral paralela a la de los funcionarios permite dejar a la decisión política en el ámbito de las Comunidades Autónomas y/o las Universidades la decisión de optar por uno u otro modelo.

· En el supuesto de optar por la carrera laboral paralela, se deben crear, en la negociación colectiva, un número de figuras suficiente para permitir esa carrera.

Profesorado en formación

En ningún caso se debe utilizar a este profesorado como mano de obra barata o como empleo precario. El contrato de ayudante es el inicio de la carrera docente y la convocatoria de una plaza de ayudante debe llevar implícita la posibilidad de transformarla en una plaza permanente. Precisamente por eso, es muy importante que el proceso de selección permita elegir al mejor candidato, independientemente de su vinculación o no con el departamento de adscripción.

· El profesorado en formación se debe limitar a la figura de ayudante (con contrato laboral temporal). Para el acceso a la figura de ayudante se debe exigir el título correspondiente y se debe de arbitrar un proceso de selección en el que se garanticen los principios de igualdad, mérito y capacidad. El proceso de selección, y las condiciones de trabajo, se deben regular por negociación colectiva. 

· El periodo de formación-inestabilidad (como Ayudante) no debe de superar los 6 años (aunque el número de años no debe de contemplarse en la Ley). Los primeros años deben dirigirse a la obtención del doctorado (3-4 años) y a iniciar la formación docente. Una vez alcanzado el grado de doctor se debe completar la formación docente e investigadora y se deben aumentar las retribuciones. La carga docente en ese periodo de formación, y especialmente en la primera etapa, debe ser sensiblemente inferior a la del profesorado permanente.

· Una vez alcanzados los objetivos del proceso de formación, y previa evaluación externa positiva de ese periodo, se debe pasar a un contrato laboral permanente como Contratado Dr.

· Si la evaluación no es positiva o no se ha terminado el doctorado, pero hay razones justificadas, se podrá conceder una prórroga por un periodo razonable para completar la formación y/o terminar el doctorado. No obstante, si se obtiene la acreditación como colaborador, se podrá pasar a un contrato permanente. 

· La necesidad de contemplar en ese periodo circunstancias especiales, como la maternidad, conciliación de la vida laboral y familiar, enfermedad,.... darán lugar a un periodo no computable. 

· Excepcionalmente, el periodo de formación del ayudante (en algunas áreas y/o titulaciones) puede ser fundamentalmente docente y no exigirse la tesis doctoral. En ese supuesto, una vez alcanzados los objetivos del proceso de formación, y previa evaluación externa positiva de ese periodo, se debe pasar a un contrato laboral permanente como no doctor: Colaborador.

· Los profesores colaboradores que obtengan la acreditación para profesor contratado doctor promocionarán a esa figura. 

· En ningún caso se deben exigir requisitos de movilidad o desvinculación aunque se deben emprender acciones positivas para estimular, financiar y favorecer la movilidad que, en todo caso, será un mérito en los procesos de acreditación  o evaluación.

Retribuciones

· Establecer un modelo retributivo que parta de un sueldo adecuado a las funciones a realizar y homologable a funcionarios del mismo nivel en las administraciones estatal y autonómica. Admitiendo la conveniencia de establecer incentivos salariales, en concepto de productividad, no se puede tolerar un modelo retributivo en el que el salario dependa fundamentalmente de escalones y complementos con múltiples niveles y subniveles.

· Reconocer la nueva situación en que las Comunidades Autónomas soportan la carga financiera de las Universidades, cediendo parte de las competencias en materia salarial y permitiendo la negociación de parte de las condiciones salariales, particularmente la cuantía del complemento específico o la productividad, en las Mesas Autonómicas.

Transitorias

· Se debe recoger el paso automático de los actuales contratados temporales (LRU o LOU) a las nuevas figuras de profesorado para las que reúnan los requisitos.

· Integración de los actuales cuerpos docentes en las nuevas categorías atendiendo a los requisitos de titulación. En concreto:

─ Los actuales TEU deben pasar al nivel 2 del cuerpo de PND

─ Los actuales TEU doctores deben pasar al nivel 1 del cuerpo de PD

─ Los actuales TU/CEU deben pasar al nivel 2 del cuerpo de PD

─ Los actuales CU deben pasar al nivel 3 del cuerpo de PD

Una vez eliminado el procedimiento de habilitación, la Ley debe contemplar la posibilidad de que el actual profesorado con contrato laboral indefinido se pueda integrar en los cuerpos de funcionarios. 

Esquema de la propuesta de carrera docente de CC.OO.
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P.A.D. : Profesor Ayudante Doctor

E. Externa: Evaluación Externa

P.C.D.: Profesor Contratado Doctor

P.C.: Profesor Colaborador

P.D.U.: Profesor Doctor Universidad

P.N.D.U.: Profesor no Doctor de Universidad

P.I.: Promoción interna horizontal

Mérito específico

La aplicación en los concursos del PAS del mérito específico, impuesto por la Administración a cambio de la consolidación de la productividad en los niveles del complemento de destino (recordad que toda la plantilla subió de niveles), nos obliga a seguir aplicándolo en tanto se complete todo el proceso de promoción interna del personal administrativo.

La pega de este sistema de promoción por mérito específico es que limita muchísimo las posibilidades de movilidad. Será necesario, por tanto, una vez finalice el actual proceso de promoción que negociemos un nuevo baremo para los concursos de traslados que permita una movilidad real de la plantilla, valorando la experiencia laboral y la formación.

Difícil lo tenemos pues las intenciones de nuestra administración pasan por “atar” al personal al primer puesto que ocupe tras la oposición (la pata quebrada y atada a la mesa), perdiéndose buenos profesionales en otras áreas de la gestión administrativa, obligandoles a trabajar de por vida en unidades y tareas que les resultan desagradables o conflictivas.

Show-down
Podemos vivir más despacio

Ya van para 18 años desde que ingresé en la Volvo, una empresa sueca. Trabajar con ellos es una convivencia, pero no menos interesante. Cualquier proyecto aquí demora dos años para concretarse, aunque la idea sea brillante y simple. Es una regla.

Los procesos globalizados causan en nosotros (brasileños, chilenos, argentinos, peruanos, australianos, asiáticos, etc.) una ansiedad generalizada en la búsqueda de resultados inmediatos, en consecuencia, nuestro sentido de la urgencia no surte efecto dentro de los plazos lentos de los suecos. Los suecos debaten, debaten, debaten; realizan \"n\" reuniones, ponderaciones... Y trabajan con un esquema más bien \"slow down\".

Lo mejor es constatar que, al final, acaba siempre dando resultados en el tiempo de ellos (los suecos) ya que, conjugando la madurez de la necesidad con la tecnología apropiada, es muy poco lo que se pierde por aquí en Suecia.

Lo resumo así:

1. Suecia es del tamaño del estado de San Pablo (Brasil)

2. Suecia tiene tan sólo nueve millones de habitantes.

3. La ciudad más grande, Estocolmo, tiene apenas 1.000.000 de habitantes (compare con Curitiba, Brasil, donde hay dos millones de habitantes o Mar del Plata, Argentina, ciudad balnearia, donde casi un millón de personas viven permanentemente o Buenos Aires, Argentina).

4. Empresas de capital sueco: Volvo, Scania, Ericsson, Electrolux, ABB, Nokia, Nobel Biocare, etc. Nada mal... ¿no? Para tener una idea de la importancia de ellas basta mencionar que es la Volvo la que fabrica los motores propulsores para los cohetes de la NASA.

Digo para los demás de estos otros grupos mundiales, que los suecos pueden estar equivocados, pero son ellos quienes pagan mi salario.

Por ahora, menciono especialmente que no conozco un pueblo, como pueblo mismo, que posea más cultura colectiva que los suecos. Voy a contarles una historia corta, sólo para darles una idea.

La primera vez que fui para Suecia, en el 90, uno de mis colegas suecos me recogía del hotel todas las mañanas. Estábamos en el mes de septiembre, algo de frío y nevisca. Llegábamos temprano a la Volvo y él estacionaba el auto bien lejos de la puerta de entrada (son 2000 empleados que van en coche a la empresa). El primer día no hice comentario alguno, tampoco en el segundo o en el tercero. Ya con un poco más de confianza, una mañana le pregunté a mi colega: \"¿Tienen ustedes lugar fijo para estacionar aquí? Noté que llegamos temprano, con el estacionamiento vacío y dejan el coche al final de todo...\" y él me respondió simplemente así: "Es que como llegamos temprano, tenemos tiempo para caminar y quien llega más tarde, ya va a llegar apurado y es mejor que encuentre lugar más cerca de la puerta. ¿No te parece?\" Imaginen la cara que puse. Gracias que enganché esta experiencia en el arranque. Y con ella fue suficiente para que revise con detenimiento todos mis conceptos anteriores.

En la actualidad, hay un gran movimiento en Europa llamado \"Slow Food\". La Slow Food International Association, cuyo símbolo es un caracol, tiene su central en Italia (el site en la Internet es muy interesante, (http://www.slowfood.com/spa/spa.html).
Lo que el movimiento Slow Food predica es que las personas deben comer y beber lentamente, dándose tiempo para saborear los alimentos, disfrutando de la preparación, en convivencia con la familia, con los amigos, sin prisa y con calidad. La idea es contraponerse al espíritu del Fast Food y lo que éste representa como estilo de vida. La sorpresa, por tanto, es que ese movimiento de Slow Food está sirviendo de base para un movimiento más amplio llamado Slow Europe, como resaltó la revista Business Week en una de sus últimas ediciones europeas. La base de todo está en el cuestionamiento de la \"prisa\" y de la \"locura\" generada por la globalización, por el deseo de \"tener en cantidad\" (nivel de vida) en contraposición a la "tener en calidad\", \"calidad de vida\" o \"calidad del ser\".

Según la Business Week, los operarios franceses, aunque trabajen menos horas (35 horas por semana) son más productivos que sus colegas norteamericanos o británicos. Y los alemanes, que en muchas empresas ya implantaron la semana de 28 horas de trabajo, vieron su productividad aumentar en un elogiable 20%. Esa llamada \"slow attitude\" está llamando la atención hasta de los norteamericanos, discípulos del \"Fast\" (rápido) y del \"Do it now\" (Hágalo ya).

Por tanto, esa \"actitud sin prisa\" no significa hacer menos, ni tener menor productividad. Significa sí, hacer las cosas y trabajar con \"más calidad\" y \"más productividad\", con mayor perfección, con atención a los detalles y con menos \"stress\". Significa retomar los valores de la familia, de los amigos, del tiempo libre, del placer del buen ocio, y de la vida en las pequeñas comunidades. Del \"aquí\" presente y concreto, en contraposición contra lo \"mundial\" indefinido y anónimo.

Significa retomar los valores esenciales del ser humano, de los pequeños placeres de lo cotidiano, de la simplicidad de vivir y convivir y hasta de la religión y de la fe. Significa un ambiente de trabajo menos coercitivo, más alegre, más leve y por lo tanto, más productivo, donde los seres humanos realizan, con placer, lo que mejor saben hacer. Es saludable pensar detenidamente en todo esto. ¿Será posible que los antiguos refranes \"Paso a paso se va lejos\" y "La prisa es enemiga de la perfección\" merezcan nuevamente nuestra atención en éstos tiempos de locura desenfrenada?

¿Acaso no sería útil que las empresas de nuestra comunidad, ciudad, estado, país, empiecen ya a pensar en desarrollar programas serios de \"calidad sin prisa\" hasta para aumentar la productividad y calidad de los productos y servicios sin necesariamente perder "calidad del ser"?

En la película \"Perfume de Mujer\" hay una escena inolvidable, en la que el ciego (interpretado por Al Pacino) invita a una muchacha a bailar y ella responde: \"No puedo, pues mi novio va a llegar en pocos minutos\". A lo que el ciego (Al Pacino) responde: "Pero es que en un momento, se vive una vida...\" y la saca a bailar un tango. Y el mejor momento de la película es ésta escena de sólo unos segundos.

Muchos viven corriendo detrás del tiempo pero sólo lo alcanzan cuando mueren ya sea de un infarto, o un accidente en la autopista por correr para llegar a tiempo. Para otros que están tan ansiosos por vivir el futuro que se olvidan de vivir el presente, que es el único tiempo que realmente existe.

Todos en el mundo tenemos tiempo por igual pues nadie tiene ni más ni menos que 24 horas por día. La diferencia está en el empleo que cada uno hace de su tiempo. Necesitamos saber aprovechar cada momento, porque, como dijo John Lennon, \"la vida es aquello que sucede mientras planeamos el futuro\".

Felicitaciones por haber conseguido leer este mensaje hasta el final. Hay muchos que lo habrán dejado por la mitad para \"no perder tiempo\" tan valioso en este mundo globalizado.

"Aprovecha tu tiempo de la mejor manera posible, no como la rutina te lo impone, tu eres el dueño de tu destino, descubre tu propósito hoy\"
Asociación europea para la garantía de la calidad
en la educación superior (ENQUA)

El pasado 23 de septiembre de 2005 se reunió la Asamblea General de la Asociación Europea para la Garantía de la Calidad en la Educación Superior (ENQA), con objeto de poner en marcha la evaluación externa a la que se someterán cada cinco años las agencias europeas de calidad de la Educación Superior. Así se recoge en las normas y directrices para la garantía de calidad en el Espacio Europeo de Educación Superior (EEES) elaboradas por la Asociación y aprobadas por los ministros europeos de Educación Superior en Bergen en mayo 2005. 

El nuevo presidente de ENQA, Peter Williams, se ha marcado como principal objetivo la puesta en práctica de los estándares de calidad. Para ello se tendrá que incrementar la transparencia en la comparabilidad de los sistemas universitarios europeos.  

En España se han creado ocho agencias autonómicas al amparo de la LOU y sería deseable que todas se rigieran por unos estándares comunes básicos y formasen parte de la ENQUA, de forma que la Acreditación obtenida por un profesor tenga la misma validez en cualquier país de la Unión Europea y en cualquier Comunidad Autónoma. 

CC.OO. denuncia la discriminación  realizada  contra los profesores  de las Universidades de Madrid, ya que  la directora general de universidades de la Comunidad de Madrid sólo ha tenido en consideración la Acreditación  realizada por la ANECA y no la realizada por la propia agencia de esa comunidad, en la evaluación para otorgar un Complemento Adicional.   

CC.OO. ha solicitado junto con otros sindicatos europeos la incorporación a la ENQA, con objeto de participar en los grupos de trabajo y poder incluir tanto las cuestiones sociales como las relacionadas directamente con las condiciones de trabajo.
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