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CAPITULO

El trabajo
universitario

Introduccion

En 2002, Ann AusTIN planteé la posibilidad de que, en un futuro préximo, el
trabajo universitario se diversifique hasta tal punto que ya no seremos universi-
tarios en toda la extensién de la palabra, sino expertos que se especialicen en
determinadas areas del trabajo universitario (AusTIN, 2002). A pesar del atracti-
Vo que esa idea pueda aun tener para quienes controlan y administran nuestras
universidades y la evidencia de la creciente diversidad de roles universitarios,
el puesto arquetipico de profesor sigue siendo la norma y parece probable que
lo siga siendo durante mucho tiempo. A causa de esta situacion, el capitulo se
centra en las preocupaciones de los profesores que acceden a su primera pla-
za con responsabilidades de docencia, investigacion, servicio y administracion.
La mayor parte de mi trabajo de desarrollo universitario es con este grupo de
profesores y, durante los Ultimos 15 afios, mas o menos, hay dos cuestiones
relacionadas sobre las que me piden consejo con regularidad. Estas son: cémo
administrar el tiempo y cual puede ser una carga docente justa y razonable.

El'hecho de que estas preguntas se hayan repetido un afio tras otro me ha
impulsado a buscar lo que subyace a ellas y, tal como las analizo en este capi-
tulo, examinaré también el departamento como lugar de iniciacién para los nue-
vos profesores. La iniciacion es clave para el equilibrio en el trabajo universitario.
Se trata en parte de obtener la informacién correcta del modo oportuno, pero los
nuevos profesores también necesitan sentirse apoyados en su trabajo y valo-
rados por los colegas. Una mala orientacion en esta fase inicial puede tener unas
consecuencias enormes para las futuras carreras profesionales.
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120 Ensefianza universitaria

Administracién del tiempo

Los nuevos profesores quieren saber como administrar su tiempo. Esta cues-
tidén que reaparece una y otra vez es evidentemente importante para este grupo,
pero también resulta muy dificil dar consejo, sobre todo sugerencias que supon-
gan un cambio real. Por desgracia, ni los libros de autoayuda ni la sabiduria de
los profesores con experiencia parecen ser de mucha utilidad para el profesor
novel y la administracion del tiempo es algo en lo que ha de esforzarse constan-
temente cada persona durante los primeros afios de practica.

Normalmente, en el momento en que un profesor ocupa su plaza, se siente
abrumado, agobiado y presionado. La idea de una semana estructurada de tra-
bajo, con unos limites claros se convierte rapidamente en una ilusién. Parece que
estos sentimientos se deben a una serie de factores complejos, como la libertad
que cada profesor universitario tiene para estructurar el trabajo, el hecho de que
la investigacién no tenga limites, tener que lidiar con gran niumero de estudiantes
y una cultura universitaria pandptica que se las arregla para crear la impresion de
gue es normal que todo el mundo trabaje muchas horas.

Ademés, cada profesor parece aportar destrezas y talentos distintivos a la
educacion superior. Los requisitos de trabajo estan basados en campos y espe-
cialidades peculiares y solo vagamente encuadrados en torno al nacleo de la
ensefianza y la investigacion. Ademas, los profesores universitarios son razona-
blemente libres para tomar muchas decisiones de trabajo mientras, en diferen-
tes momentos, tienen que hacer frente a unos requisitos estrictos para realizar
ciertas actividades. Ademas, manifiestan que gran parte del trabajo es dificil de
definir o explicar. Esta mezcla de roles diferentes y de libertad y limitaciones en
una semana de trabajo indeterminada se traduce en la dificultad para implemen-
tar una buena practica de administracién del tiempo. Sin embargo, los nuevos
profesores con los que trabajo aun buscan soluciones técnicas al problema de
gestionar sus actividades.

Una herramienta comun es la planificacién de la carga de trabajo y los mode-
los de carga de trabajo parecen ahora algo habitual. He examinado diversos
modelos que especifican tareas y el tiempo que hay que dedicarles, y conclui-
ria que, en general, no sirven bien para los fines propuestos. Incluso pueden
tener una influencia negativa en las personas y en la cultura departamental. Estas
influencias parecen ser independientes de la complejidad del modelo y, cuanto
mayor es la complejidad, mas tiempo lleva administrarlas.

Todavia tienen que convencerme de que un modelo de carga de trabajo dise-
fiado para un grupo de profesores o un departamento haya ayudado a alguien a
administrar su tiempo en la universidad, aungue quienes han invertido energia en
esas iniciativas a menudo los defiendan. Los argumentos en su favor no son muy
persuasivos y dudo mucho que tengan una influencia positiva en la vida laboral.
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El trabajo universitario 121

Por supuesto, un modelo permite que un grupo de profesores se sienta como si
estuviesen siendo justos y transparentes, de manera que ninguno disfrute de una
ventaja injusta (normalmente, consiguiendo mas tiempo de investigacion que los
demas). Los modelos también permiten que los departamentos tengan la sen-
sacion de que estan gestionando el trabajo de un modo responsable, aunque la
idea de que el trabajo universitario pueda ser “gestionado” de alguna manera
siga siendo una cuestion discutible.

Uno de los sistemas mas complejos que he visto tenia en cuenta diferen-
tes tareas y conjuntos de destrezas y ponderaba cada una en relacion con el
tiempo que lleva completar una actividad (por ejemplo, a un profesor se le asig-
nan tantos puntos por una ayuda de investigacion, tantos por cada estudiante
de posgrado, tantos por hora de docencia, etcétera). Dentro de ciertos limites,
estas actividades se compensaban con otras. Asi, un profesor con una carga de
supervisién de un posgraduado podria impartir menos asignaturas de grado, o
un equipo de investigacion con una ayuda de investigacion importante podria
hacerse cargo de la ensefianza conjuntamente. Sin embargo, incluso este mode-
lo solo describia como podia distribuirse el trabajo sin aportar ninguna ayuda
a la administracién del tiempo de un individuo. De hecho, creaba considerable
trabajo administrativo “extra” para cada persona del departamento, incluyendo
rellenar impresos, justificacién y negociacién en las reuniones. Me preguntaba
si describia lo que los profesores habian hecho en todo caso y si se habia intro-
ducido estratégicamente para reemplazar la discusion colegiada por la norma.

Creo que, para el profesor novel, nada de esto supone una mejora importan-
te con respecto al sencillo modelo 2/2/1, caracteristico de las antiguas universi-
dades de investigacién: dos dias dedicados a la investigacién, dos dias para la
docencia y un dia para administracion, servicios y todo lo demas. Esta version
parece haber evolucionado de manera muy natural durante muchas décadas
como una expectativa razonable de trabajo universitario y refleja tanto una dis-
tribucidn ética como una visién holistica de la actividad de trabajo. No obstan-
te, dada la naturaleza ciclica del trabajo académico y la semana laboral un tanto
elastica (con una medida de 50 horas; STANIFORTH y HARLAND, 1999), un mode-
lo de cinco dias 2/2/1 parece bastante optimista. Sin embargo, ofrece una guia
sencilla y Gtil para equilibrar las actividades basicas de quienes trabajan en uni-
versidades de investigacion.

Probablemente, lo mas eficaz para la administracién del tiempo es que el
director del departamento del nuevo profesor sea explicito acerca de lo que
esperan él, la institucién, quienes la financian y la sociedad en general. Con
suerte, esas expectativas se alinearian de alguna manera con un ideal de buena
practica. Cémo se desenvuelva cada nuevo miembro del profesorado con ello
debe dejarse, en términos generales, al individuo. No obstante, es importante
que haya verificaciones y apoyo para supervisar el progreso, de manera que el
nuevo profesor haga aquello por lo que se le paga y se encuentre protegido de
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la explotacién. En muchos sistemas de educacion superior esto esta convenien-
temente determinado por los procedimientos de antigliedad, evaluacion y requi-
sitos de promocién. Desde fuera de la institucién, el trabajo universitario puede
estar determinado por cuerpos profesionales y por los gobiernos y organismos
de financiacién que exijan una rendicion de cuentas por la calidad de la ensefan-
za y la investigacion. Si consideramos importante la rendicion de cuentas exter-
na, podemos empezar a entender como organizar nuestras actividades como
aspectos “mensurables” del trabajo universitario.

En el contexto mas general de la rendicién de cuentas, la comunidad univer-
sitaria no debe sentirse obligada a inventar nuevos sistemas de vigilancia (como
los modelos de carga de trabajo) como medio de transparencia e imparcialidad
en el trabajo, o para corregir practicas de gestién histéricamente malas (que sos-
pecho han sido el motivo real para la introduccién generalizada de los modelos
de carga de trabajo). Si se considerase realmente a los profesores universitarios
responsables de la calidad de su ensefianza e investigacion, los modelos de car-
ga de trabajo no serian necesarios. Reconozco, no obstante, la intensa presion
gue los sistemas de rendicién de cuentas y recompensas ejercen sobre los indi-
viduos y como esto impulsa a los profesores universitarios a ser mas compe-
titivos, en un sentido verdaderamente neoliberal. Esta competitividad milita en
contra de la colegialidad y crea un terreno fértil para las politicas imaginativas
que se consideran, como minimo, para administrar el tiempo de otras personas.

He aqui algunas reflexiones sobre la administracion del tiempo para el nuevo
profesor universitario. Desde el primer dia de trabajo:

1. La docencia puede exigir su atencion, pero la investigacion es el funda-
mento de la préctica y la moneda mas valorada (internacionalmente) para
una carrera universitaria. Asegurese de reservar al menos un dia comple-
to por semana para hacer investigacion porque requiere un tiempo exten-
so, especialmente para leer, escribir y pensar.

2. Procure no ofrecerse voluntario para demasiadas cosas demasiado
pronto. Su semana laboral se llenara rapidamente de todas formas. Des-
cargarse de responsabilidades mas tarde es mucho mas dificil que asu-
mirlas.

3. Sea proactivo como aprendiz universitario y no espere a que otros “lo
inviten”.

4. Establezca nuevos contactos en su universidad fuera de su departa-
mento y campo de conocimientos porque el mundo interno, y a menudo
cerrado del departamento, no refleja las posibilidades del trabajo univer-
sitario.

5. Esté atento constantemente a las oportunidades de generacién de in-
gresos.

6. Reserve tiempo para su vida privada y actividades fuera de la universidad.
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Quiza piense que esta lista es notablemente pequefia o que las cuestiones
no son muy relevantes, sin embargo, estas seis ideas han sido de interés para la
mayoria de las personas con las que he trabajado.

Una carga docente justa

La busqueda de una carga docente justa impulsa gran parte del debate en
torno a las cargas de trabajo. La cantidad de docencia que se le pide a uno que
asuma est4 determinada a menudo cuando se hace una oferta de trabajo, pero la
fase de negociacién puede ser un tiempo vulnerable para un universitario. En un
mundo ideal, tanto los profesores principiantes como quienes tienen experiencia
tendrian una carga menor en su primer o dos primeros afios para permitirle una
cantidad de tiempo razonable para establecer una investigacion. Es una estra-
tegia que he visto desarrollar de manera satisfactoria en un par de ocasiones,
pero es probable que sea atipica porque, en nuestras circunstancias de educa-
cién superior de masas, el sistema raramente tiene capacidad de sustitucién que
permita que otros se hagan cargo de modo temporal de la ensefianza. También
es posible que no haya nadie mas que imparta una materia y esas opciones son
mas dificiles en los departamentos pequefios.

En contraste directo, una observacién comun hecha por los nuevos profeso-
res con los que he trabajado es que se les da una carga docente superior a la de
sus colegas con mas antigiiedad. No solo comenzaban con mas horas de con-
tacto directo, sino que no se contemplaba que hubiese que disefar de cero las
asignaturas o revisarlas para adaptarlas a nuevas circunstancias. No estoy segu-
ro de como se produce esta situacién. Hay cierta evidencia de que los directo-
res de departamento tratan de proteger a su profesorado de que esto ocurra
(STANIFORTH y HARLAND, 2006), porque las consecuencias son que la semana de
trabajo se extiende mientras se ignora la investigacion. Cualquier resultado pare-
ce inaceptable, pero, como dije en el capitulo 7, concentrarse en la ensefianza
y dejar la investigacion para mas adelante tiene consecuencias para la carrera
profesional, especialmente si se mode la productividad investigadora y la finan-
ciacion (o supervivencia) del departamento depende del éxito.

Problemas con la iniciacion

Las universidades y los departamentos no siempre hacen una buena inicia-
cién. Facilitar un buen apoyo y una informacién oportuna para un nuevo miembro
del profesorado puede suponer un gran reto, especialmente en el nivel depar-
tamental, que es el principal lugar de trabajo. Si tuviera que resumir las expe-
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riencias que los profesores han compartido conmigo, diria que a la mayoria los
dejaron “hundirse o nadar” cuando comenzaron a trabajar. A algunos les dieron
muy poca orientacion y unos pocos no se sintieron valorados por los departa-
mentos o por su universidad.

Y el director del departamento dijo... por supuesto, damos al profesorado una
iniciacién muy buena y completa.Y yo estaba alli sentado pensando: Me lo he perdido.
¢Dénde ha sido? ¢ Cudndo ha sido? Y después le dije esto a 'Neil’, el director del grupo
de investigacion, y me dijo: bueno, tienes el manual del profesor.

(STANIFORTH y HARLAND, 2006, p&g. 189.)

Esas cuestiones indican que la comunidad universitaria deberia preocuparse
por la iniciacion, y los principales problemas que hay que abordar aparecen en
la tabla siguiente:

Tabla 8.1. Problemas de la iniciacién (de STANIFORTH y HARLAND, 2006).

Problema de iniciacién

Resolucion

Habia poca o ninguna. comu-
nicacién significativa entre el
nuevo profesor y su director de
departamento.

Reuniones periédicas para discutir cuestiones
de iniciacion; tener la iniciacién como tema
en programas para la formacién de nuevos di-
rectores de departamento.

Aunque los directores com-
prendieran la iniciacién, no ga-
rantizaban que se hiciera.

Cada departamento requiere sistemas fiables
que tengan en cuenta al individuo y las diferentes
fases de la iniciacion.

No habia una evaluacién de las
experiencias de iniciacion.

Uso de la evaluacidn sistematica para contro-
lar al profesor y la calidad del proceso de ini-
ciacion.

Los nuevos profesores no to-
maban iniciativas para su propia
iniciacion.

Ser proactivo en la obtencién de informacion y
en la socializacién; buscar un mentor si no se
ofrece alguno.

La iniciacién puede considerarse como una practica social colectiva en la
que todos los miembros de la comunidad aceptan alguna responsabilidad para
asegurar que un nuevo miembro del profesorado se integre en el trabajo, aun-
que, para garantizar que se desarrolle satisfactoriamente, no es preciso que
alguien sea responsable de ella. Por tradicién, ha sido el director del departa-
mento quien se encarga de los nuevos miembros del profesorado, pero cualquier
profesor titular puede asumir este papel.
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Libertad de accion universitaria

Hemos llegado ahora a una situacién en la educacién superior en la que los
profesores universitarios ya no son profesionales dignos de confianza y, por tan-
to, han de rendir cuentas de todo su trabajo cuando se introducen nuevas formas
de gobierno y control del profesorado en nuestras universidades y los gobiernos
tratan de erosionar el poder del sector. He observado que estas cuestiones, que
para mi son importantes, no suscitan gran interés entre los nuevos profesores.

Sin embargo, han manifestado que la conformidad fija limites a su trabajo y
puede ayudar en decisiones acerca de lo que se valora y asi crear una razonable
“igualdad de condiciones” con respecto a la antigiedad y la promocién. Un ejem-
plo de conformidad externa en Nueva Zelanda es el sistema Performance-based
Research Funding (PBRF), que hace a cada profesor universitario responsable
ante el gobierno de la calidad de su investigacion (téngase en cuenta que por
ley los profesores universitarios tienen que ser investigadores). En el sistema, el
gobierno especifica con gran detalle el conjunto de actividades de investigacién
remuneradas y nosotros tenemos ahora exactamente los mismos criterios para
las decisiones internas de la universidad tocantes a la antigliedad y la promocién.

Con respecto a la gestion, he observado que es mas facil basarse en la nor-
mativa y las reglas para imponer ciertas conductas que lograr el control median-
te formas interpersonales de comunicacién. Por ejemplo, si un profesor abusa
de los permisos con dietas para asistir a congresos utilizando ese tiempo como
vacacion, el resultado probable es una nueva normativa de asistencia a congre-
sos para todos, con el fin de prevenir que esto vuelva a ocurrir. La normativa de
rendicion de cuentas es una forma atractiva de abordar cuestiones dificiles con
el profesorado, especialmente cuando la direccién del departamento rota cada
tres afos, mas o menos, y se pierde la memoria organizativa. En esos sistemas,
cada nuevo director suele ser un catedratico con experiencia limitada en cues-
tiones de administracién que es consciente de que dejard su puesto y volvera
a unirse a los supervisados después de su periodo de director. Esta no es una
situacion facil para nadie. En sistemas mas jerarquicos de organizacion departa-
mental y los que tienen catedras permanentes, esos problemas se suavizan por-
gue |los nuevos profesores son tratados menos como comparferos y mas como
subordinados.

Cualquier forma de rendicién de cuentas tiene siempre pros y contras, pero
los pros suelen dar la impresion de que todos los sistemas son “razonables”. Sin
embargo, ser considerado responsable de ciertas actividades académicas tiene
la desafortunada consecuencia de marginar a otros. En particular, parece estar
amenazada nuestra libertad para proporcionar un amplio conjunto de servicios
a la sociedad. En una encuesta sobre el trabajo universitario en una universidad
del Reino Unido, poco mas del 3% del tiempo de los profesores universitarios
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estaba dedicado a actividades externas, mientras que la investigacién, la docen-
cia y la administracién abarcaba el 87% (STANIFORTH y HARLAND, 1999). Bruce
MACFARLANE dice que “el rol de servicio ha sido, en general, subestimado o tri-
vializado como poco mas que ‘administracién’ en vez de considerarse esencial
para la preservacion de la vida de la comunidad” (MACFARLANE, 2005, pag. 299).
Si este analisis es correcto y refleja mas en general la educacion superior, pone
en cuestiéon que las universidades tengan un amplio papel de servicio que des-
empefiar en la sociedad y, si no hay recompensa ni reconocimiento del servicio
para sefialar su importancia en el trabajo universitario, ,quedara mas margina-
do cuando se incrementen las presiones sobre otros aspectos del trabajo aca-
démico? MACFARLANE dice, no obstante, que el compromiso universitario con el
servicio nunca ha tenido que ver con recompensas econémicas, y sugiere que la
responsabilidad de su supervivencia puede radicar en las acciones de los profe-
sores de mayor antigliedad actuando como modelos de rol. Tengo la sensacion,
sin embargo, de que tanto la libertad de accién universitaria como nuestro servi-
cio a los estudiantes y a la sociedad quedan reducidos por la rendicién de cuen-
tas y puede perderse mucho tiempo en ejercicios que no arrojan otros resultados
que llenar una burocracia vacia.

Pensamientos para la reflexion

1. La semana media de trabajo de un profesor universitario es de unas 50
horas y esto no ha cambiado mucho durante los ultimos 40 afios (TIGHT,
2010), a pesar del paso a la educacion superior de masas en todo el mun-
do en las décadas de 1980 y 1990. TIGHT dice que esa semana de traba-
jo es lo que es factible o tolerable. Me gustaria pensar que representa el
“limite de saturacién” para el tipo de trabajo que hacen los universitarios.

2. Una forma de gestionar las cuestiones de carga de trabajo es asumir
que los profesores universitarios trataran siempre de proteger primero su
investigacién, porgue esta es la méas valorada de todas las actividades,
y después organizaran el resto del trabajo en torno a un periodo fijo de
investigaciéon. Después, para asegurar la transparencia y la equidad en
los departamentos, los profesores universitarios mantienen conversacio-
nes periodicas con los colegas para hablar de lo que esta sucediendo en
su practica. Una estrategia abierta e informal reducira la ansiedad acerca
de la ecuanimidad en las cargas de trabajo y es probable que tenga otros
beneficios de socializacion.

3. Antes de solicitar su préxima plaza universitaria, lleve a cabo cierta inves-
tigacion cuidadosa sobre la futura posible universidad, el departamento
y su profesorado. Nunca deja de asombrarme, especialmente cuando
esta informacion es de fécil acceso, cuantos nuevos profesores no hacen
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nada de esto antes de aceptar un contrato. Ademas, he observado que
algunos profesores recién nombrados han sido descuidados a la hora de
negociar su salario y las condiciones, por lo que pasan la primera parte
de su nuevo trabajo sintiendo resentimiento hacia su director de depar-
tamento (que, normalmente, se encarga de la negociacién) o hacia sus
colegas a causa de lo que entienden como condiciones de empleo com-
parativamente injustas. No puedo pensar en un comienzo peor de una
carrera profesional y parece increible que un departamento o facultad
busque deliberadamente crear unas condiciones asi. Me gustaria pen-
sar que, cuando ocurre esto, es un sintoma de practicas de gestiéon de
aficionados o de falta de reflexién y no de falta de atencién o un inten-
to de explotar al nuevo profesorado. Si esta leyendo esto como profesor
universitario titular, no olvide, por favor, sus propias experiencias cuan-
do comenz¢ a trabajar la proxima vez que se convoquen plazas para su
departamento. ;,Qué aportara usted al proceso?

Los profesores universitarios toman diferentes rutas en la educacién
superior y los papeles que desempefian son de muy amplio espectro.
Cuesta un poco acostumbrarse a esta complejidad al empezar, aunque
hay todavia una idea comun de las tareas béasicas de la profesién. Los
profesores universitarios investigan y ensefan, y contribuyen a la admi-
nistracion y a los servicios. Sin embargo, este nicleo, ain evidente en
las disciplinas antiguas de Humanidades y Ciencias, no se mantiene en
entornos de educacion profesional, como Medicina, Derecho o Comercio,
o en algunas de las disciplinas mas nuevas que han encontrado un hue-
co en nuestras universidades. Esa diversidad institucional puede parecer
irrelevante al profesor novel, cuyo mundo inicial es su materia y su depar-
tamento. Sin embargo, conocer lo que esta ocurriendo en una institucién
o sector puede cambiar la forma de pensar y abrir un vasto conjunto de
posibilidades para el trabajo universitario. Los profesores universitarios
quizé no desempefien sus roles tradicionales y pueden tener responsabi-
lidades importantes en areas como la generacién de ingresos, desarrollo
comercial del capital intelectual y educacion profesional. ;Cémo debe-
mos celebrar esta diversidad? ;Cémo evitamos crear minorias subordi-
nadas en nuestras universidades?

Lecturas complementarias

SCHUSTER, J. H. y FINKELSTEIN, M. J. (2008) The American faculty: The restructuring of aca-
demic work and careers, Baltimore: The John Hopkins University Press.

TENNANT, M., McMuLLen, C. y Kaczynski, D. (2010) Teaching, learning and research in hig-
her education: A critical approach, Nueva York: Routledge.
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Nota de campo 8
Departamentos colegiales y el ejercicio del poder

Alcanzar una decision o implementar el cambio puede parecer in-
terminablemente lento en un departamento colegiado. Se dice que este
es el coste de un lugar de trabajo democratico en el que se valora la
experiencia colectiva. Me interesa especialmente lo que he llegado a
considerar el ejercicio del "poder negativo” (con mis disculpas a Foucaulr,
2000). A menudo veo esto en diversos entornos, como las reuniones de
profesores y de planificacion, las comisiones, etcétera. Los profesores
universitarios en una situacion colegial estan acostumbrados a utilizar
su intelecto para evaluar el mérito de las ideas y después dar sus opi-
niones, hacer sugerencias e indicar alternativas. Sin embargo, las apor-
taciones también pueden ser muy incapacitantes si el debate cultiva una
situacion que crea suficiente inercia para que sea demasiado dificil tomar
decisiones, mas dificil emprender la accién oportuna y para que otros
profesores se sientan subordinados.

He observado este fenomeno en muchas situaciones y no creo que
sea normalmente un acto malicioso; en cambio, se activa subconsciente-
mente y puede llegar con la mejor de las intenciones. Un problema clave
para decir que esta actuacion sea negativa es que el juego del poder
en el debate critico se experimente normalmente como positivo, nece-
sario y Gtil. Ademas, a menudo parece razonable: shas pensado en
esto..? podemos necesitar incluir esto y esto.. no puedes hacerlo asi...
iqué pasa si..?, etcéetera.

Sin embargo, ese debate, especialmente en un entorno sin una presi-
dencia fuerte, puede llevar a que los individuos pierdan la propiedad de
las ideas y queden menos motivados, en particular cuando el proceso se
prolonga con nuevas reuniones y negociaciones hasta que “lo hagamos co-
rrectamente”. La innovacién suele llegar de individuos y el “nosotros” en
estas situaciones es a menudo un grupo de individuos que tienen diferentes
grados de implicacién en un proyecto, pero estan convencidos de que deben
ser consultados y tomadas en serio sus ideas. Desde mi punto de vista,
estos colegas tienen la sensacion de que estan siendo positivos, pero a me-
nudo tienen poca conciencia del impacto de su aportacion. Si sus acciones
tienen un impacto negativo que subordina o aliena a otros, estamos ante
un ejercicio de poder negativo. Si no llevamos correctamente estas situa-
ciones socioprofesionales, surge la tentacién natural de pasar de unas es-
tructuras de trabajo colegiales a una cultura gerencial que utilice los
sistemas burocraticos y jerarquicos para dar cierta proteccién contra el
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abuso de poder. No obstante, para quienes la colegialidad tiene un valor
importante, se pierde mucho, incluyendo la autonomia personal, el poder y
la motivacion para asumir riesgos e innovar. La colegialidad pide examinar
nuestros propios comportamientos, motivos y valores y una profunda com-
prension de las necesidades de quienes trabajan con nosotros.

Foucault, M. (2000): Power, en: J. D. FausioN (ed.): Essential Works of
Foucault. Volume 3. Nueva York: The New York Press.
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Enseinanza universitaria, es una valiosa herramienta para el profesorado
universitario novel; pretende estimular y apoyar una de las muchas actividades
integradas en el trabgjo universitario, la docencia. Se reconoce que la
ensenanza estd directamente afectada por los problemas administrativos, los
horarios y las exigencias de la carga de trabajo, la cultura departamental, las
expectativas de investigacion propia del drea de conocimientos y la forma de
pensar acerca de los fines y valores de la educacion superior. El profesorado
principiante debe aprender a adaptarse a las circunstancias de su trabajo
universitario y a configurarias para facilitar su carrera profesional.

Tony HARLAND se opone a la division docencia-investigacion y a la
opinién popular de gue "la docencia roba tiempo a la investigacion”.
Proclama que tfienen que considerarse todos los aspectos de la practica
universitaria, pero que la docencia se enfiende mejor cuando estd firmemente
integrada en este frabagjo.

Aqui se abordan preocupaciones muy corrientes entre el colectivo
docente como, por ejemplo:

- Las clases magistrales.

- La supervision del ejercicio de la docencia a cargo de sus colegas.
- El aprendizaje y los roles del alumnado universitario.

- Los debates como enfogue de la ensenanza.

- Las relaciones entre la investigacion y la ensefianza.

- La mentoria.

- Las materias a impartir y el pensamiento critico.

- La evaluacién critica.

El autor reflexiona también sobre el modo en gue la docencia tiene que
ser coherente con las funciones que deben desempefiar las universidades en el
momento presente; la necesidad de educar personas comprometidas con las
necesidades y urgencias sociales y, simultdneamente, profesionales conscientes
de como aplicar el conocimiento en la sociedad, asi como de los valores
politicos y morales implicitos en los distintos usos sociales de los saberes.

Es un libro, claro y practico, pero riguroso en sus andlisis y propuestas que
serd de gran ayuda para quienes se inician como docentes en instituciones
universitarias, asi como para el profesorado con mas experiencia preocupado
por comprender y mejorar su desarrollo profesional.

._ Tony HARLAND es catedratico de universidad y director del Higher
Educohon Deveiopment Centre de la Universidad de Otago, Nueva Zelanda.
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