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RESUMEN
Este trabajo pretende explorar el potencial de los equipos de trabajo en la calidad
de la docencia universitaria. Para ello, antes que nada, se presentan los beneficios de las
organizaciones que adoptan esta figura como principal unidad operativa; luego se aborda el
concepto. Mas tarde, son examinadas las conexiones entre equipos de trabajo y calidad, y
finalmente, se intenta relacionar la docencia universitaria con la calidad a través de los
equipos de trabajo.
ABSTRACT
This work sccks to explore the posibilities of teamwork in quality University
education. We, first of all, present the benefits of the organizations which adopt teamworks
as a main operative unit; then, we analize the concept. Next, we examine the coqecctno_ns
between teamwork and quality, and, lastly we try to connect Universiy education with
quality concept through work teams.

INTRODUCCION .

En las ultimas décadas los paises desarrollados han expenmgntado gra{lc.ies
cambios y su ambiente, estable y predecible no hace mucho, s¢ ha tornado hipercompetitivo
generando una retadora transicién, en el umbral del siglo XXI, a la cconomia del
conocimiento. . .

Este complejo y cambiante entorno, propiciado por la revolucion tecnologica y la
globalizacion, se caracteriza por la eliminacion de los limites de las empresas, la cada vez
menor diferencia entre empresas industriales y de servicios, los mayores avances en
logistica, disefio y comunicacion por ordenador y la también mayor apertura a mercados
globales (Hitt, et al, 1998). Como consecuencia de todos estos cambios er_n,erge una
necesidad creciente de ampliar y desarrollar los conocimientos y la formacion de los
individuos.

Y es ahi donde la Universidad, que tiene como mision promover el desarrollo
cientifico (investigacion) y la formacién de profesionales y aumento del nivel cultural de la
sociedad (transmision del conocimiento) (Ortega y Gasset, 1982), se presenta como el
mayor agente de crecimiento econdmico (The Economuist, 1997).

No sélo son los jovenes los demandantes de una mayor y mejor formacion
universitaria (Clark, 1998). Adquirir una formacién de postgrado,_ realigar estudios de tercer
grado, actualizar los conocimientos profesionales, por propia satisfaccion personal o por el
desco de lograr una mayor conexion con la vida social y economica, son algunas de las
razones que empujan a los no tan jévenes a regresar a la universidad (Calvo, 1997).

101



II Jornadas Andaluzas dc Calidad ¢n la Enscnanza Universitana

—_—— s o . = o \

Pero la sociedad no solo csta demandando mds formacion supcrior, 1o que |
provocado ¢l fenémeno de la masificacion (Keller. 1998, Romcrg,‘ 1996), sing .
demanda. v csto cs lo novedoso. una mayor calidad d¢ Sus SEIVICIOS 'y ung o
oricnlaci()n‘;nl mercado (Vilalta. 1998; Michavila, 1998a). Ell}o explica la gran acogidy (.10r
tuvo la convocatoria del Plan Nacional de Evaluacion de la Calidag de |?l:
Universidades dc 1996,

Una consecuencia de la evaluacion institucional, .cnlrc otras, cs la mcjorgy de
calidad (Grao y Apodaca, 1997: Michavila. 1998b. Conscjo de Universidades, 1995). Ng
obstante. las universidades no sc estan limitando exclusivamente a someterse AUN progeg,
de evaluacion, algunas estan aplicando otras herramientas. prOPlﬂf (llflsiéi recién del ;imbilo
empresarial, como la planificacién estratégica (Grao y Apodaca. 1997; Vilalta, 199g; Sol4
1998) o la gestion de calidad total (Grao y Apodaca. 1997). >

UTILIDADES Y CONCEPTO DE EQUIPO. ) ‘
En este final de siglo ha alcanzado cnorme popularidad el vocablo <<qu1ip0>>o

<<equipo de trabajo>>. llegando incluso a convertirse ¢n una CSpCClC-dC_ obsesion tangg
entre tebricos como consultores de recursos humanos (Price. 1‘)97_'). El motivo que subyace
no es otro que la relacion directa que s¢ le supone con aspectos clertamente anhelados por
toda organizacion, como competitividad (Alférez, 1996, Shcrman, Bohlander v Snell,
1996), calidad (Ferris y Buckley, 1996: 408; Burke, 1995; Maginn, l9_‘)5; Ramsay, 1996:
Sherman. Bohlander y Snell, 1996), satisfaccion (Alférez, 1996_: Maginn, 1995), culturg
(Alférez. 1996). flexibilidad (Ramsay, 1996: Wilkinson y Oliver, 1996), implicacig,
(Bernardin vy Russell, 1993; Dessler, 1994, Ferris vy Buckley, 199.6; Ramsay‘ 1996;
Sherman, Bohlander y Snell. 1996), etc. Es por cllo que se ha Conver_lldo ¢n un conceptg
que goza de las simpatias de la comunidad cientifica que lo trata, al tiempo que le augury
un futuro prometedor (Drucker, 1988; Ferris y Buckley, 1996:; Williams, 1996).

Estas envidiables intimas relaciones justifican la extraordinaria profusion dej
término <<equipo>> cn la literatura especifica del 4rea de conocimiento de Organizacigy
de Empresas. No obstante, ¢l consenso respecto a este concepto dentro de la propiy
comunidad académica no existe; es decir, los criterios mancjados por los autores difieren
sensiblemente entre si. Ademas, las delimitaciones conceptuales halladas adolecen de lag
dosis de claridad y precision deseadas con las que preservar la exactitud en la pretendida
transmision de conocimientos que acompaiia todo trabajo académico, ya sea divulgativo o
de investigacion.

Un analisis de las definiciones encontradas permite inducir un patrén, segun el
cual los autores parten de un concepto mas global, generalmente el grupo, al cual aplican
uno o varios criterios singulares de division, con los que se supone logran aislar su idea de
equipo.
Estos criterios diferenciadores de los equipos normalmente estan referidos a su
menor tamaiio (Goémez-Mejia, et al, 1995; Katzenbach y Smith, 1993), a su caracter formal
(De Cenzo y Robbins, 1996), a la asuncién y consolidacion de un compromiso comiin
(Gomez-Megjia et al, 1995; Katzenbach y Smith, 1992), al liderazgo compartido (Gomez-
Mejia et al, 1995; Katzenbach y Smith, 1993), a la dependencia funcional (Alférez, 1996), a
las habilidades complementarias que aportan sus miembros (De Cenzo y Robbins, 1996;
Gémez-Mejia et al. 1995; Katzenbach y Smith, 1993; Mondy y Noe, 1996), a la existencia
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de procesos sinérgicos (Alférez, 1996; Moreno y Gonzdlez, 1997); y, en definitiva, al
estadio evolutivo alcanzado (Bolman y Deal, 1992).

Hatzenback y Smith (1993) diferencian los conceptos grupo y equipo con base en
el liderazgo compartido del segundo y la existencia de una direccion unipersonal en el
primero.

Maginn (1995) delimita este concepto a partir de la coexistencia de tres
caracteristicas: proposito comun, trabajo en colaboracion y beneficio individual. Este
altimo componente ayuda a comprender el mecanismo de formacion voluntaria de los
equipos, pues junto al objetivo del grupo aparece el objetivo individual que el integrante del
equipo persigue.

Auken (1997) realiza un ensayo similar practicamente con idénticos resultados,
aunque denominaciones distintas (dependencia, responsabilidad y recompensas); la inica
diferencia estriba en que este autor anade un ingrediente adicional al coctel: el
empowerment, entendido como la combinacién de delegacion y capacitacion para la
autogestion del equipo. Otra pequeiia diferencia estriba en la delimitacion de las
recompensas, contemplando también los beneficios individuales de indole psico-
sociologicos que el equipo reporta a sus integrantes.

Para deshacer esta confusién entre grupo y equipo Williams (1996) propone dos
criterios: dependencia, entendiendo por tal las dificultades existentes para que un miembro
del equipo alcance sus objetivos sin la colaboracion de los restantes miembros; y
comunalidad, o aceptacion e interiorizacion del objetivo colectivo por encima de los
puramente individuales. Basandose en ellos, este autor sefiala que los equipos se
caracterizan por presentar mayores dosis de ambas cualidades con resp;:}cto a lgs grupos.

La cuestion ultima consiste en apostar con la mayor precision posible por una
definiciéon que sea congruente con las matizaciones anteriores. Puede entonces considerarse
equipo todo grupo, cuyos integrantes sc implican activamente en la consecucion de los
objetivos definidos para el colectivo al menos con la misma intensidad que lo hacen para
los respectivos individuales. Y que conocen e interfieren en el trabajo de sus colegas,
contribuyendo al establecimiento y consolidacion de procesos sinérgicos

EQUIPOS DE TRABAJO Y CALIDAD L

Es incuestionable que los esfuerzos de cualquier 0rganizacion pasan por asignar
roles mas amplios a sus empleados, y por nuevas maneras de est!'ucturar sus tg’reas para
equipar y organizar una fuerza de trabajo que permita una mejor COmprension de los
procesos (Evans et al, 1997). Se hace necesario construir una cultura en la que todos los
empleados reflexionen sobre la forma de mejorar el servicio a su cliente, interno o externo;
en definitiva, superar la organizacién de Taylor. En este sentido, el factor humano juega un
papel fundamental, asumiendo mayor protagonismo y reconociéndose paralelamente, la
superioridad del equipo de trabajo como unidad operativa frente a la individualidad del
factor humano (Caudron, 1995).

La Gestiéon de Calidad Total enfatiza precisamente la importancia del enfoque de
equipo y la participacion, ya que es beneficioso para conseguir una diversidad de opiniones
y perspectivas, asi como para conseguir que los empleados se involucren més con los
objetivos organizativos. En un ambiente de calidad total, que s¢ asocia con la resolucion de
problemas y el mejoramiento continuo de procesos, €s importante promocionar ideas
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altamente creativas e innovadoras. Estos equipos son importantes porquc una unica
persona, o un solo departamento, raramente controla o entiende un proceso completo
(Population Reports, 1998).

El equipo de trabajo se caracteriza a partir de las habilidades complementarias que
refinen y aportan sus componentes, incrementando el potencial para la resolucion de
problemas (Boehnke et al, 1997); si bien, un alto rendimiento del equipo requiere una serie
de habilidades sociales (comunicacion, compromiso, cambio de comportamiento y continuo
feedback) no siempre presentes. La diversidad es vital para la salud a largo plazo de la
compaiiia, pues es fuente de innovacion del todo compatible con una vision compartida.
Uno de los aspectos de los equipos de trabajo es, precisamente, la diversidad y la vision
compartida. Como sefiala Senge (1998), un equipo es un equipo cuando ¢l grupo comicnza
a comprenderse y aprende a trabajar productivamente juntos.

No se puede negar que si los empleados sc comunican. s¢ apoyan y s¢ ayuda_n en
sus cargas de trabajo, las empresas veran espc_claculargs incrementos QC calidad,
productividad y eficiencia, (Pope et al. 1996). Las interacciones cntre los miembros del
equipo se concentran en mejorar el sistema humano que es neccesario para cl alto
rendimiento y resultados de calidad de un equipo (Glacel, 1997). Cooperacion interna para

xterna.

N Compersni;lléjlsi‘]\;? un ambiente de calidad total exige un alto grado de cqnﬁabilidad y
consistencia en el desempeifio, asi como la veriﬁcagién y el cqntrol mediante normas
uniformes de desermpefio. Con la utilizacion de equipos, Jlos miembros ganan tanto en
competencia como en confianza y responsabilidad. La ha!:)ll]dad para hacef tarcas crece, de
forma que hay posibilidades de realizar una gama mas amplia de actividades, lo que
produce una mayor satisfaccion. Se trabaja de una manera mas relzgada ¢ interdependiente.
Cada miembro del equipo sabe que tienc algo de valor_quc ofrecer, esto fayore_ce la
comunicacién y un consentimiento de ayuda mutua. Existe una MAYSr Senelenokl de
proceso, los clientes también se sienten mo.tlvados para_lmpllcgrsc en la actividad de
mejoramiento de la calidad y destacar oportunidades para d‘Ch‘O mejoramiento (Evf"ms ct al,
1997). Cuando los empleados se sienten valorados agregan mas valor al cliente (Zawacki y
Lackow, 1998). .

La organizacién ha de disponer de recursos, procesos y cstructura
adecuados para la potenciacion de los equipos de trabajo, ademas de una implicacion de la
direccion que establezca las politicas adecuadas que ayuden a entender como se C'leﬁncn‘ los
equipos y como operan dentro de la organizacion, asi como aclarar roles y cxpectativas
(Pope et al, 1996).

EQUIPOS DOCENTES Y CALIDAD EN LA DOCENCIA UNIVERSITA_RIA.

Antes de ilustrar sobre las posibilidades y limitacnt_mes del_ equipo como _ﬁgura
basica en la organizacién del proceso docente en la Universn@ad, Prmmpal aportac_wn de
este trabajo, resulta conveniente acotar la excesiva generalidad que subyace bajo estc
proposito. ' .

Es por tal motivo que se presenta como primer axioma incuestlpnable la ngceadad
de elegir los criterios de seleccion para la constitucion del equipo. Varias gltematwas_spu
posibles: por departamentos, en este caso areas de conocimiento si las hubiere, o famlh.as
de asignaturas afines entre si en su defecto; por centros, dada la estructura matricial
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universitaria; por roles, valorando la adecuacion a los papeles pre-establecidos dentro del

grupo y por ubicacion geografica, criterio claramente orientado a la satisfaccion personal de

los miembros del equipo.

Para una correcta eleccion del criterio, es vital reconocer la dependencia de los
equipos respecto a sus organizaciones —no en vano son éstas las que deciden engendrarlos-.
Siguiendo la clasificacion elaborada por Hay Management Consulting, a efectos de
distincion entre equipos, las organizaciones son agrupadas en cuatro categorias segun la
cultura predominante: funcionales, de proceso, de proyecto y de asociacion o network
(Arraiz, 1999).

La preocupacion manifestada en los ultimos tiempos por tratar de satisfacer las
necesidades de sus clientes y la orientacion iniciada por las universidades hacia la calidad,
permite su ubicacion dentro de las organizaciones de cultura de proceso. Por ello, los
equipos docentes, investigadores o de gestion derivados adoptarian la forma de <<equipos
de proceso>>. Estos se caracterizan por tener cardcter permanente y sustituir practicamente
al trabajo individual. Detrds de esta cultura estd la filosofia de los programas de gestion de
calidad total, tratando de enfatizar los programas de mejora continua y satisfaccion del
cliente. En este sentido, el equipo docente se caracterizaria por estar orientado a mejorar la
calidad de todas aquellas fases que constituyen el proceso docente de un grupo determinado
de asignaturas, siempre desde la perspectiva del cliente. Es por ello que los dos primeros
criterios de seleccion son perfectamente asumibles para este propésito e incluso se admite
su combinacion con el disefio pre-establecido de roles.

Para alcanzar este modelo organizativo basado en equipos, de indole docente,
investigadora y de gestion es preciso que la Universidad consolide el cambio cultural que
inici6, es decir, que abandone definitivamente las reminiscencias que aun le restan de
cultura funcional. Para ello es preciso la gestion de la cultura organizativa inculcando
nuevos valores, creencias, rituales y rutinas no solo compatibles con el desarrollo de
equipos; sino sujetos a ¢stos. Esta gestion cultural pasa por el suministro de programas de
formacion tanto técnicos como de habilidades sociales, vitales éstas para la efectividad de
los equipos de trabajo.

Para un mejor seguimiento y mayor comprension de nuestra aportacion, la
actividad docente es descompuesta en diversas etapas (Zabalza, 1999). Cada una de estas
ctapas sera objeto de reflexion y andlisis acerca de las posibilidades del equipo de trabajo
en su afan por lograr mejorar la calidad.

a) Elaboracion de planes de estudio para las diferentes titulaciones. En este sentido, las
ltimas revisiones llevadas a la practica han sido objeto de multiples criticas
provenientes de variados colectivos que han contrastado su ineficacia (Morales, 1996;
Romero, 1996). Y todo ello a pesar de que son revisiones efectuadas por grupos de
individuos con habilidades —fundamentalmente conocimientos- complementarias que
podrian haber originado un sinfin de procesos sinérgicos. ;Qué ocurre? Pues
simplemente que no existe uno de los ingredientes fundamentales de todo equipo: la
comunalidad (Williams, 1996). Se propone entonces como alternativa la construccion
de verdaderos equipos de revision y actualizacion de planes de estudio cuyos
integrantes sc orienten al objetivo comun, superando la practica habitual de batallas de
poder interdepartamentales.
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b) Elaboracion del programa. El programa ideal ha de incluir los contenidos basicos de la

d)

g

disciplina a impartir. Ademas es necesario evitar posibles solapamientos con otras
asignaturas de la misma titulacion, a la vez que sc construyen puentes o nexos de union
alrededor de los conceptos nucleares propios. La implantacion y consolidacion de
equipos docentes favorecera la homogenecidad de la dificultad asociada con una
asignatura, pues dejara de recaer sobre una sola persona csa decision. Este proposito
sugiere la construccion de equipos a partir de los criterios drea de conocimiento y
centro.

Metodologia didactica y seleccion de material de apoyo. Se trata de decidir sobre la
manera mas apropiada de realizar ¢l trasvase de conocimientos y de suministrar
informacién complementaria para disminuir la dependencia que tiene cl alumno de los
apuntes y explicaciones de clase. Con cllo se pretende solventar posibles errores y
facilitar el aprendizaje autonomo de los alumnos. Asi, la elaboracion de manuales y su
actualizacién se ve facilitada por la labor del equipo. De igual forma la consolidacién
de los equipos docentes generan importantes cconqmias de escala en la claboracion y
actualizacion del material de apoyo y en la innovaq()n metodologica.

Incorporacién de nuevas tecnologias y recursos diversos. Las nuevas tecnologias de
comunicacién estan revolucionando todo el panorama donde sc desarrollan las
actividades universitarias. Abren nuevas posibilidades a los profesores para impartir
sus clases y a los alumnos la forma de buscar y acceder a la ipformacién, aspectos a
potenciar y desarrollar por parte del equipo dvocgnle. Este debera incorporar las nuevas
tecnologias que mejor se adapten a la disciplina teniendo en cuenta su orientacion
formativa y la accesibilidad a ecllas por parte de todos los alumno's.

Atencién al alumno. Una docencia de calidad pasa por una atencion mas personalizada
al alumno. En este sentido, el equipo evita las pérdidas de clases o sistemas de apoyo y
atencién al alumnado motivadas por ausencias imprevistas porque para ello se pueden
establecer sistemas de sustituciones, evitando asi el cfs:cto multiplicador de
desaprovechamiento de tiempo que ocasiona el absentismo 'd'cl profesorado
(AURTENETXE, 1999). No en vano, uno de los pilares de la gestion de la calidad
reside en la minimizacién del despilfarro. _

Sistemas de evaluacién. Habra que establecer unos sistemas de cvaluacion que sean
coherentes con las fases anteriores del proceso, es decir, ¢l estilo de trabajo: objetivos
de la materia, la importancia relativa atribmda a los _distintos contenidos, la
metodologia empleada, etc. El equipo de tr_ab.ajo proporciona una herramiepta de
inestimable valor para alcanzar este objetivo; ademas,- estat?lece condiciones
homogéneas de dificultad entre las asignaturas de una detern’nnada area. .
Mecanismos de revision del proceso. Para conscguir una mejora continua s necesario
revisar los resultados y hacer propuestas de mejora. Esto supone el est:clblecimiento de
mecanismos adecuados para la obtencién del feed.back necesario. Segun Peiia (1998),
presidente del Comité de Calidad de la Universidad .Call‘los III_, }f)s mecanismos de
revision se pueden centrar en tres dimensiones: la efectiva imparticion de las clascs, el
grado de satisfaccion del alumno y el grado de- aprendizaje logrado. Segun los
principios de la calidad todo lo que se pretende mejorar, en este caso la docencia, ha de
ser objeto de medicion y tratamiento estadistico. El equipo docente deberia revisar
cada cierto tiempo, que no forzosamente ha de coincidir con el curso escolar, la labor
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realizada y aplicar técnicas de Benchmarking entre sus miembros buscando la mejora
continua, implantando cambios en las asignaturas o grupos con peores resultados y
tratando a la vez de hallar las causas explicativas de los mismos. El mero hecho de
tomar las decisiones en equipo favorece la innovacién. También permite la elaboracion
de cuestionarios de medicion de la satisfaccion de los alumnos perfectamente
compatibles entre si.

El establecimiento y consolidacion de equipos docentes €s una consecuencia
directa de la adopcion de programas de gestion total de la calidad; si bien es cierto que,
como seiiala Winter (1998), en el ambiente universitario dependera en gran medida de la
resultante del campo de fuerzas —iniciativas a favor y aversion al cambio- de los profesores.
Entre estas altimas aparecen como barrera principal la no siempre féacil coexistencia de
investigacion y docencia. Es mas, segin Asis de Blas (1997) la carga docente es una losa
que perturba la labor investigadora. A esto hay que afiadir la mayor recompensa dada por el
sistema actual de incentivos al logro individual que al colectivo, lo que va en perjuicio de
los objetivos del grupo (Grao y Apodaca, 1997).

De todas formas, a medida que se vaya consolidando la cultura de proceso es de
esperar que todo el personal docente e investigador se acomode en los distintos equipos que
para diversos fines se vayan construyendo.

Otros argumentos adicionales que aconsejan la apuesta decidida y resuelta por la
figura del equipo como medio de alcanzar la eficacia y eficiencia en la docencia son los
siguientes:

a) Elreparto de la carga de trabajo se torna mas transparente y la aparicion de asignaturas
nuevas deja de constituir una amenaza por la carga que conlleva cuando cae bajo la
responsabilidad de un solo profesor.

b) Otra de las facetas que se pueden ver afectadas positivamente con el establecimiento de
equipos docentes es la investigacion, pues facilita la asistencia a congresos y movilidad
del profesorado en general. Incluso ocasionalmente podrian realizarse repartos basados
en ciclos superiores al afio o curso escolar, lo que liberaria totalmente a alguno de sus
miembros de carga docente durante ese periodo de tiempo.

c) De igual forma, los equipos acometeran con mayor facilidad la realizacion de
actividades extra-académicas o complementarias a las clases regulares. La imparticion
de conferencias, seminarios, jornadas, cursos, etc. contaran con un soporte organizativo
rico en recursos.

d) Las sincrgias provenientes del acoplamiento en condiciones de colaboraciéon de los
recursos complementarios que aportan los miembros del equipo estarian referidas a la
especializacion en temas concretos de la disciplina, el dominio de lenguas extranjeras,
¢l dominio de las tecnologias de la informacion y comunicacion, la pertenencia a foros
de debate, el conocimiento de las tltimas novedades metodologicas referidas a la
docencia, el tratamiento estadistico de la informacion, la implicacién en las diversas
titulaciones en las que esté presente el area y conocimiento de los perfiles pretendidos,
todo ello siempre desde el prisma de la ensefianza.
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RESUMEN

Tanto en Cuba como en Espaiia, las Universidades tienen una vocacion
irrenunciable de excelencia académica y cientifica, que las obliga a una mejora continua de
la calidad de los servicios que prestan a la sociedad.

La calidad de la formacién de los Licenciados no se logra sin cambios continuos,
adecuados y oportunos, de ahi la importancia de conocer los criterios y el grado de
insatisfaccion con lo vigente de los distintos estamentos implicados en la calidad de los
Licenciados en Quimica, en cuanto a su formacion en los distintos aspectos académico,
investigador y laboral. y llegar a conclusiones que permitan conocer qué modificaciones
hacer en el proceso.

Asi, este trabajo conjunto ha consistido en el estudio y andlisis de la Titulacién en
Quimica en las Universidades de Cadiz y La Habana, y en la propuesta de‘una serie de
recomendaciones dirigidas a conseguir mayores niveles de calidad en ambas titulaciones.

ABSTRACT .

The universities, both in Spain and Cuba, have and aspiration of acadepnc and
scientific excellence that can never be given up. This fact obliges them to improve
continually the quality of the service that they provide to their societies. ‘ ‘

~ Continuous, appropriate and opportune changes are required to obtain a certain
quality in the training of students. That is the reason shy it is very important to know the
criteria and the grade of dissatisfaction in all the stratums involved in the qufﬂlt){ of the
degree in Chemistry with what is established, regarding the training of students in different
aspects such as the academic one, investigation and labour, obtaining conclusions that let us
know what modifications should be included in the process. _

So this report has consisted on a survey and analysis of the degree in C _
the Universities of Cadiz and Havana, and the proposal of recommendations to obtain a

higher level of quality in both degrees.

hemistry at

OBJETIVOS DEL TRABAJO

| En la época actual. cuando en ¢l mundo crece de manera vertiginosa el desarrollo
cientifico técnico, las Universidades tienen el deber y al mismo tiempo lrepatunicagis
formar profesionales con alto nivel de preparacion y competitividad, capaces de dar
respuesta a las demandas de la sociedad. Por eso las carreras universitarias tienen que
biinida e! conocimiento de una forma suficientemente profunda, estructurada y organica
que permita el logro de los objetivos mas estratégicos.

| Como combinar arménicamente en una carrera eminentemente practica como la
lLiccnciatura en Quimica, ¢l aspecto académico de transmision de conocimientos; el
investigador que implica experimentacion y vivencias que entrenen a los estudiantes para
pensar y resolver problemas concretos; y el laboral, sobre todo en aspoctos tan vigentes
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