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INTRODUCCION

La integracion en los planes de estudio de los preceptos que conforman el Espacio Europeo de Educacion Superior (EEES) se
fundamenta en el modelo ensenanza-aprendizaje y en la adquisicion de un conjunto de competencias. Con su implementacion
en los grados impartidos en |la Facultad de Bellas Artes (UB) —Bellas Artes, Disefio y Conservacion de bienes culturales 'y
Restauracion— el alumnado desarrolla mas actividades auténomas. Esta libertad se traduce en la posibilidad de trabajar en
aulas, talleres y laboratorios artisticos en horarios flexibles, en ocasiones, sin el soporte del personal técnico o docente. Esta
nueva realidad conlleva la necesidad de implantar actividades de grupo que permitan al alumnado progresar en la
responsabilidad del trabajo en comun de forma segura y sostenible. Se presenta entonces, la urgencia de sistematizar el
desarrollo de las competencias transversales Trabajo en Equipo (CTE) y Sostenibilidad (CTS). Para garantizar en los diferentes
ambitos de Bellas Artes el equilibrio de recursos, el respeto al medio ambiente, la salud y la seguridad de los alumnos. Y, asi
mismo, facilitar y mejorar las posibilidades de insercion laboral de los mismos, incentivando y potenciando en la practica
académica sus habilidades colaborativas.

OBJETIVO

Con el proyecto de innovacion emprendido se pretende incorporar las competencias transversales de Sostenibilidad y Trabajo
en equipo en los grados de Bellas Artes. Para ello se procede a consensuar la definicion de CTSy CTE, se determina el mapa de
las asignaturas, se elaboran las rubricas y se establecen los criterios y se temporalizan las fases para su aplicacion en una
muestra experimental en los tres grados de la Facultad de Bellas Artes de la Universidad de Barcelona. En ultima instancia,
proponemos sistematizar la ensefianza-aprendizaje, la adquisicion de las competencias CTS y CTE y los sistemas de evaluacion y
por esta razon se genera un documento de consulta orientado al profesorado de las Facultades de Bellas Artes.

METODOLOGIA
1. ETAPAS DE DESARROLLO DEL PROYECTO

Primera etapa: curso 2012-13

1. Curso de formacion previa del profesorado.

2. Elaboracidn de la definicion, adaptada a los grados de |a facultad, de las competencias CTS y CTE en la dinamica del curso.
3. Establecimiento de las rubricas (escalas descriptivas de evaluacion) de ambas competencias transversales en dicho curso.
4. Planificacion de los grupos y asignaturas que han de participar en la experiencia piloto. Mapa de asignaturas de

la experiencia.

Segunda etapa: curso 2013-14

Experiencia piloto realizada por el profesorado formado en dicho curso y en los grupos de las asignaturas en los que imparten
docencia. Sera necesario, en primer lugar, establecer el protocolo de funcionamiento de |la experiencia piloto; en segundo lugar,
realizar la experiencia de aplicacion adaptada a cada nivel y asignatura. A continuacion, una vez realizada la experiencia, se
evaluara el resultado redactando el informe correspondiente con el fin de tramitarlo al Consejo de Estudios de la facultad.

Tercera etapa: final del curso 2013-14

Evaluacion realizada por el Consejo de Estudios de los resultados de la experiencia. El Consejo de Estudios valorara los
resultados y podrd asumirlos como proyecto de la institucion, modificdndolo y/o amplidndolo al resto de competencias, si lo
considera oportuno. Se debera consensuar el sistema de distribucion de competencias entre las asignaturas de los distintos
grados, disenando el mapa de competencias de cada grado y el sistema de seguimiento de las mismas, con el fin de conseguir
una evaluacion progresiva, completa y no reiterativa de los distintos niveles de las mismas.

Cuarta etapa: curso 2014-15

Introduccién progresiva de las CT en las asignaturas de los distintos grados.

1. Formacidn previa i progresiva del profesorado.

2. Aplicacion del mapa de competencias y de los criterios de evaluacion desarrollados durante la experiencia.

2 PROCEDIMIENTO UTILIZADOS
Para la definicidon de las competencias

1. Definicion individualizada de los distintos participantes en el curso.
2. Palabras clave extraidas durante el proceso de la puesta en comun de las distintas definiciones de la competencia.
3. Redactado de la definicion consensuada

Para el desarrollo de las rubricas

Estructuracion de la tabla con respecto a tres parametros: ambitos de clasificacion de los indicadores, indicadores de evaluacion
y descriptores de los cuatro niveles de cada indicador organizados en tres niveles de dominio de la competencia. Escalas
descriptivas evaluativas.

Establecimiento de los indicadores.

Clasificacion de los indicadores por ambitos.

Distribucion los indicadores correspondientes en cada uno de los tres niveles de dominio.
Definicion de los cuatro niveles evaluativos (1 insuficiente, 2 suficiente, 3 notable y 4 excelente).
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CONCLUSIONES

El origen de este proyecto surge de la inquietud del profesorado participante en torno al proceso de implantacion de los grados
en |la Facultad de Bellas Artes de Barcelona y, en concreto, de una conviccion logica: es necesario formar y sensibilizar al
profesorado con respecto a los aspectos fundamentales del proceso iniciado. El desarrollo de esta primera fase del proyecto
realizado por el grupo de profesores de la Facultad de Bellas Artes de |la Universidad de Barcelona ya permite ratificar esta
opinion. Asi mismo, ha permitido constatar la utilidad de un proceso formativo previo, preferiblemente voluntario y progresivo,
para conseguir sensibilizar al profesorado. Sin la formacion y la sensibilizacion necesaria el profesorado no podra desarrollar
adecuadamente esta labor.

El curso de formacion y el proceso de trabajo iniciado en torno a las competencias transversales han puesto de manifiesto dos
aspectos relevantes. El primero de ellos remite al contexto institucional: desde un principio, han surgido dudas sobre Ia
repercusion y eficacia-de untrabajo laborioso como el que se esta efectuando, inmerso en un contexto difuso, con lagunas
evidentes, sometido a cambios continuos de directrices, con recursos cada vez mas limitados y del que se transmite |la sensacion
de falta de liderazgo. El segundo aspecto deriva del propio proceso de elaboracion de las escalas descriptivas de evaluacion de
las competencias, desarrollado por este equipo de trabajo. Es muy conveniente, por no decir necesario, que los equipos
docentes, previamente formados y motivados mediante un liderazgo institucional proactivo y eficiente, desarrollen progresiva y
de forma consensuada la aplicacion y la evaluacion de las competencias, especialmente al considerar una posterior incidencia
especifica en cada una de las asignaturas.

En nuestro caso concreto, la elaboracion orientada y consensuada, utilizando una metodologia de Trabajo en equipo, de un
instrumento descriptivo, escalado y flexible de evaluacion como es el de las rubricas de estas dos competencias transversales
nos permite observar los beneficios del proceso formativo del profesorado y la utilidad incipiente de los resultados obtenidos.
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RESULTADOS

Los resultados obtenidos en este curso son consecuencia del desarrollo de |la primera etapa expuesta en el anterior apartado,

Metodologia.

1. LA FORMACION DEL PROFESORADO

Los resultados obtenidos se corresponden con la primera etapa del proyecto: curso de formacion del profesorado, definicion adaptada
de las competencias sobre las que se elaboran las rubricas y las rubricas relativas a la competencia Trabajo en Equipo, quedando
pendientes las de la competencia Sostenibilidad para el proximo curso.

El equipo compuesto por profesores de los diferentes departamentos de la Facultad, Miquel Planas y Joan Valle de Escultura, Mar
Redondo de Disefio e Imagen, Anna Nualart, Marina Mascarella y Salvador Garcia Conservacion y Restauracion de Bienes Culturales,
Bibiana Crespo y Jordi Gratacés de Dibujo y Eva Figueras de Grabado/Pintura, ha realizado el curso de formacion sobre elaboracion de
rubricas para evaluar las competencias, siendo éste un resultado relevante dentro del proyecto en concreto y dentro del marco de
nuestra facultad. La entidad responsable de esta formacion ha sido el ICE-UB y los profesores responsables Juan Antonio Amador y Rosa
Sayos. Bajo la supervision y colaboracion de Rosa Sayos se ha realizado la tabla de rubricas que presentamos en este poster por lo que
le expresamos nuestro agradecimiento.

En septiembre de 2013, este grupo de profesorado tiene intencidon de introducir una prueba piloto de la competencia Trabajo en Equipo
y, a partir de los resultados obtenidos, optimizarla. A continuacioén, se presentara a la Junta de Facultad con el fin de implantarla en
todas las ensefanzas impartidas en la Facultad de Bellas Artes de la Universidad de Barcelona.

2. DEFINICION DE CTSY CTE EN NUESTRO AMBITO

Definicion de Trabajo en equipo
La competencia CTE, Trabajo en equipo, se define como la capacidad de colaborar, participar, organizar y planificar actividades,
gestionar el tiempo y resolver conflictos, con los demas, para conseguir con el mayor éxito posible la consecucion de un proyecto
comun. También se contempla la capacidad de colaborar en equipos multidisciplinares y en equipos multiculturales.

Definicion de Sostenibilidad
La competencia CTS, Sostenibilidad, se define como la capacidad de valorar y aplicar medidas preventivas y habitos personales en los
talleres artisticos que posibiliten la seguridad y salubridad personal, y la del medio ambiente junto al control de recursos.

3. TABLA DE RUBRICAS DE LA COMPETENCIA TRANSVERSAL TRABAJO EN EQUIPO

Primer nivel de dominio

Participar de forma activa y responsable en el trabajo colectivo.
Mostrar una actitud favorable hacia el equipo.

Segundo nivel de dominio

Implicarse en la consolidaciéon del equipo.
Favorecer la buena comunicacién entre sus componentes.

Contribuir a la eficacia del equipo.

Tercer nivel de dominio
Coordinar i dirigir equipos de trabajo.

Ser capaz de mantener una actitud vigilante con respecto a la integracién de todos los miembros y contribuir
a orientar-los hacia la consecucién de indices de rendimiento elevados, tanto individuales como grupales.

resultados y hace propuestas relevantes sobre
estrategias y procedimientos.
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< defensa con satisfaccion.
f>6 1. Tiene serias dificultades de comunicacién. 1. Reacciona negativamente frente los 1. A menudo sus aportaciones entorpecen la comunicacion del equipo.
5 Su expresién es mas bien pobre y le cuesta o desacuerdos, los exagera, se enfada 'y g §=
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2 % concretos y confusos. 5 % cuesta reconducir los desacuerdos. -2 o del equipo.
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g g 4. Se comunica con los demas de forma 2 3 4. Valora positivamente el conflicto, porqué 5 g 4. Estimula, valora y agradece las aportaciones de los demas, integra sus ideas y
> = proactiva y anima los otros miembros del o considera que la expresion de las diferencias B o crea un clima de trabajo que cohesiona el grupo y lo hace avanzar hacia la
‘O g equipo a expresar sus ideas y opiniones. % cohesiona y es un motor de cambio que hace a © elaboracion de significados compartidos.
S| “ avanzar el equipo.
6 © 1. Escucha poco a los demas y a menudo esta 1. No muestra voluntad de intervenir y negociar 1. No analiza los diferentes elementos que hay implicados en el conflicto. Sélo le
2 '2 N a la defensiva, se muestra agresivo o quiere c para resolver conflictos. interesa encontrar una salida rapida.
: 'g g imponer su criterio. :g o
~CZ) ‘g E 2. Acepta las ideas de los demds, pero sin % " 2. Intenta negociar y resolver los conflictos del é 2. Analiza el conflicto, pero le cuesta darse cuenta de las dimensiones cognitivas y
S @ ° interés por saber las motivaciones. § g equipo sin éxito. g emocionales que hay implicadas.
I | S ° > >
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2 Ig g se interesa por escuchar, comprender e integrar ‘O : utilizando el didlogo y las habilidades 2 han intervenido.
g g g todas las aportaciones. ‘§ E interpersonales. —
() g S 4. Siempre es asertivo, valora todas las opiniones 8 4. Desarrolla perfectamente el rol de mediador 2 4, Sabe analizar y comprender con exactitud el papel que las diferentes emociones,
g ‘_6 y es capaz de generar un clima que hace avanzar 2 y sabe utilizar argumentos razonados que representaciones y conductas han tenido en el conflicto.
o el didlogo. facilitan la resolucion consensuada del conflicto.
1. No muestra predisposicidn por reflexionar 1. No participa en el disefio y aplicacién de " 1. No relaciona el proceso de trabajo con la calidad de los resultados conseguidos.
o sobre el proceso de trabajo en equipo, en general, o ~g estrategias de evaluacion. S S .
§ y sobre su participacion, en particular. '2 'g g- 'g R :8
o 2. Participa sin mucho entusiasmo en la o 756 2. Participa poco y sin mucho entusiasmo. g % 'g ED 2. Aunque intenta analizarlo, no acaba de comprender de que manera el proceso
S_l .% evaluacion del proceso de trabajo llevado a cabo. & q>, = 8 g a de trabajo ha condicionado la calidad de los resultados conseguidos.
% -g 3. Considera que es necesario reflexionar sobre % % 3. Colabora en la elaboracidn y aplicacion de 'g E. S § 3. Analiza el proceso de trabajo seguido, detecta los puntos débiles y los puntos
5 ..:.; el proceso de trabajo llevado a cabo y se implica : @ procedimientos e instrumentos de evaluacién. = % L) @ fuertes y se da cuenta de la influencia que han tenido sobre los resultados.
'g ° activamente en la su evaluacion. 9 'go .g 5 § S
> T:; 4. Se implica activamente en la evaluacion del Q = 4. Se injlpl_ica activz?mente en el disefio de _ = -g o g 4. Analiza el proceso de trabajo seguido, detecta los puntos débiles y los puntos
‘O 2 proceso de trabajo y estimula a los demds o) ..3 procedimientos e instrumentos de evaluacién y los 5 = g Z fuertes, y hace propuestas de mejora para futuras actuaciones del equipo.
2 miembros del equipo a participar. v aplica de forma ajustada, tanto para autoevaluarse,| &£ * © =
2 como para evaluar el proceso y los resultados =
§ 1. No muestra interés en la evaluacién de los
w resultados.
§ 2. Muestra interés en la evaluacién de los
% 3 resultados, pero no se implica en la forma de
£ = llevarla a cabo.
'§ § 3. Muestra interés en la evaluacién de los
sS9 resultados y se implica en su planificacion.
E 4. Muestra interés en la evaluacion de los




