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1. ESPECIFICACIONES DE EVALUACION DE LA UNIDAD DE COMPETENCIA.

Dado que la evaluacién de la competencia profesional se basa en la recopilacién
de pruebas o evidencias de competencia generadas por cada persona candidata,
el referente a considerar para la valoracion de estas evidencias de competencia
(siempre que éstas no se obtengan por observacion del desempefio en el puesto
de trabajo) es el indicado en los apartados 1.1 y 1.2 de esta GEC, referente que
explicita la competencia recogida en las realizaciones profesionales y criterios de
realizacion de la UC1091_3: Gestionar departamentos de animacion turistica.

1.1. Especificaciones de evaluacion relacionadas con las dimensiones de
la competencia profesional.

Las especificaciones recogidas en la GEC deben ser tenidas en cuenta por
el asesor o0 asesora para el contraste y mejora del historial formativo de la
persona candidata (especificaciones sobre el saber) e historial profesional
(especificaciones sobre el saber hacer y saber estar).

Lo explicitado por la persona candidata durante el asesoramiento debera
ser contrastado por el evaluador o evaluadora, empleando para ello el
referente de evaluacion (UC y los criterios fijados en la correspondiente
GEC) y el método que la Comision de Evaluacion determine. Estos métodos
pueden ser, entre otros, la observacién de la persona candidata en el puesto
de trabajo, entrevistas profesionales, pruebas objetivas u otros. En el punto
2.1 de esta Guia se hace referencia a los mismos.

Este apartado comprende las especificaciones del “saber” y el “saber
hacer”, que configuran las “competencias técnicas”, asi como el “saber
estar”, que comprende las “competencias sociales”.

a) Especificaciones relacionadas con el “saber hacer”.

La persona candidata demostrara el dominio practico relacionado con
las actividades profesionales que intervienen en Gestionar
departamentos de animacién turistica, y que se indican a continuacion:

Nota: A un digito se indican las actividades profesionales expresadas en
las realizaciones profesionales de la unidad de competencia, y a dos
digitos las reflejadas en los criterios de realizacion.

1. Proponer objetivos y planes para el departamento o area de
animacion turistica que sean viables y se integren en la
planificacion general del establecimiento turistico.
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1.1 La informacién acerca de los planes generales de la empresa y de los
especificos que afectan al area de animacién turistica se recaba de
manera directa.

1.2 Los objetivos de caracter particular para el departamento de su
responsabilidad se definen y se proponen a sus superiores.

1.3 Las opciones de actuacion se identifican y evaluan, y se seleccionan
las mas adecuadas a los objetivos fijados, teniendo en cuenta la
disponibilidad de recursos y las caracteristicas de la empresa.

1.4 Los planes y acciones para conseguir los objetivos fijados dentro de su
area de responsabilidad se formulan y cuantifican.

2. Confeccionar los presupuestos del departamento o area de
animacion turistica y efectuar el seguimiento econémico y el
control presupuestario.

2.1 Los datos historicos de su departamento o area de responsabilidad se
revisan y las previsiones econdémicas se establecen de acuerdo con la
planificacion general de la empresa y con los objetivos fijados para el
ambito de su responsabilidad.

2.2 Los presupuestos econdmicos para el departamento de animacion se
confeccionan aplicando técnicas de prevision y presupuestacion vy
estableciendo su cuantificacion y periodificacion.

2.3 Los presupuestos anuales especificos para la dotacion de existencias
correspondientes al departamento de animacién turistica, desglosando
gastos fijos y gastos variables, se presentan a la direccién con el fin de
proyectar los objetivos del departamento para el aio siguiente.

2.4 Los presupuestos se presentan a sus superiores jerarquicos,
considerando las observaciones que éstos formulen para hacer las
modificaciones necesarias.

2.5 ElI procedimiento para el seguimiento del presupuesto de su
departamento se define y aprueba.

2.6 El control presupuestario se efectia en los plazos y términos
establecidos, comprobando el cumplimiento de los objetivos
econémicos.

2.7 Los calculos necesarios para detectar posibles desviaciones respecto
a los objetivos econdmicos se realizan de forma precisa, proponiendo
las medidas correctivas adaptadas a cada caso.

2.8 Los resultados del control presupuestario se transmiten mediante los
informes adecuados a las personas y departamentos correspondientes,
en el tiempo y forma establecidos.

3. Establecer la estructura organizativa general del area de su
responsabilidad que dé respuesta a los objetivos del
establecimiento.

3.1 El tipo de estructura organizativa se determina de modo que se logren
los objetivos y planificacion establecidos.
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3.2 Las funciones y tareas que deben realizarse se definen y las relaciones
internas a que dan lugar se determinan.

3.3 Los puestos de trabajo se definen y el perfil profesional de las personas
qgue deben ocuparlos se contribuye a definir.

3.4 La colaboracion en el proceso de seleccion del grupo de trabajo se lleva
a cabo, participando activamente en la definicidn de las caracteristicas
personales y profesionales que deben reunir los posibles candidatos.

4. Colaborar en la integracion del personal dependiente del
departamento de animacion turistica, participando en su
formacion y evaluacién, para que realice las tareas asignadas
con eficaciay eficiencia.

4.1 Los manuales de operaciones, o documentos equivalentes, para la
asistencia y formacion técnica de su equipo, se elaboran de forma que
proporcionen la informacién necesaria para la ejecucion de las tareas
asignadas.

4.2 La integracion en el equipo de trabajo de nuevo personal, se realiza: -
Facilitando y explicando, en caso necesario, el manual de acogida del
establecimiento. - Estableciendo el periodo idoneo de adaptacion para
cada nueva incorporacién. - Explicando las operaciones y procesos
mas significativos a realizar. - Dando informacién sobre la empresa, su
organizacién, imagen y otros aspectos de interés. - Facilitando la
comunicacion con los demas miembros del equipo.

4.3 Los criterios de evaluacion para el seguimiento de la labor efectuada
por el personal a su cargo se establecen de forma que permitan conocer
su eficacia en el trabajo.

4.4 Laimparticién en su departamento de programas de formacion, para el
desarrollo, motivacion y promocion profesional del personal
dependiente, es objeto de propuesta razonada a sus superiores.

4.5 Los instrumentos necesarios para que el equipo dependiente realice su
trabajo de forma eficiente se determinan con el fin de facilitar la
cohesién, motivacién, formacion, control interno y evaluaciéon de
resultados.

4.6 La delegacion de autoridad en el personal dependiente se efectua
animando a la iniciativa personal y a la creatividad en el desarrollo de
su trabajo, y exigiendo la responsabilidad correspondiente como
medida de motivacion.

5. Dirigir al personal dependiente, involucrandole en los objetivos
y motivandole para que tenga una alta capacidad de respuesta a
las necesidades de los clientes y desarrolle su profesionalidad.

5.1 Las motivaciones del personal dependiente en su ambito de
responsabilidad se identifican para procurar su satisfaccion.

5.2 Las metas y objetivos de la empresa se explican para su comprension
y asuncion por cada miembro del equipo humano dependiente, de
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forma que se involucre en los mismos y se integre en el grupo de trabajo
y en la empresa.

5.3 La motivacion del personal de su departamento o area se logra
promoviendo y valorando el trabajo en equipo, la iniciativa, el esfuerzo
y la creatividad.

5.4 Las responsabilidades y funciones del personal se determinan y la
autoridad necesaria para su cumplimiento se delega.

5.5 Las instrucciones e indicaciones al personal se transmiten de forma
clara, asegurandose de su perfecta comprension.

5.6 Las reuniones necesarias con el personal, para establecer objetivos y
para efectuar el seguimiento del desempefio, se fijan y dirigen,
formalizando los informes pertinentes.

5.7 La productividad, rendimiento y consecucion de objetivos del personal
se evalua, reconociendo el éxito y corrigiendo actitudes y actuaciones.

6. Implementar y gestionar, en su ambito de responsabilidad, la
cultura de la calidad y el sistema de calidad adoptado por la
empresa o entidad.

6.1 Los servicios en su ambito de responsabilidad se disefian con su
contribucion, aportando su conocimiento sobre las expectativas de los
clientes y colaborando en la determinacion de estandares de calidad y
en la formulacion de procedimientos e instrucciones de trabajo acordes
con el sistema de calidad.

6.2 La cultura de la calidad se difunde entre el personal a su cargo,
instruyéndole en el sistema y herramientas de calidad y fomentando su
participacién en la mejora continua.

6.3 El sistema de calidad se implementa, identificando las condiciones
adversas a la calidad, tanto actuales como potenciales, y disefiando y
ejecutando planes de mejora.

6.4 El sistema de indicadores y de control de la calidad interna se define,
analizando los datos aportados, informando a sus superiores y a otros
departamentos implicados y definiendo y aplicando acciones
preventivas y correctivas.

6.5 Los procedimientos para la recogida y analisis de informacién sobre la
calidad externa y las encuestas de satisfaccion se disefian con su
colaboracién, facilitando y fomentando la participacion de los clientes.

6.6 La aplicacion de los procedimientos e instrucciones y el cumplimento
de los estandares y normas se comprueba, efectuando la evaluacion
periddica y sistematica de la calidad en su ambito de responsabilidad.

b) Especificaciones relacionadas con el “saber”.

La persona candidata, en su caso, debera demostrar que posee los
conocimientos técnicos (conceptos y procedimientos) que dan soporte
a las actividades profesionales implicadas en las realizaciones
profesionales de la UC1091_3: Gestionar departamentos de
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animacion turistica. Estos conocimientos se presentan agrupados a
partir de las actividades profesionales que aparecen en cursiva y negrita:

1. Gestion y control presupuestarios en departamentos de animacién
turistica

- La planificacion en el proceso de administracion empresarial.

- Principales tipos de planes empresariales: objetivos, estrategias y politicas.

- Justificacién de la gestion presupuestaria en funcion de sus etapas
fundamentales: prevision, presupuesto y control.

- Concepto y propésito de los presupuestos.

- Definicién de ciclo presupuestario.

- Diferenciacion y elaboracion de los tipos de presupuestos mas caracteristicos
para departamentos de animacion turistica.

- Estructura financiera de los departamentos de animacion turistica:
identificacion y caracterizacion de fuentes de financiacion; relacion 6ptima entre
recursos propios y ajenos; ventajas y desventajas de los principales métodos
para evaluar inversiones.

- Estructura de las cuentas de costes y resultados en las areas de animacion
turistica.

- Calculo y andlisis de niveles de productividad y de puntos muertos de
explotaciéon o umbrales de rentabilidad.

- ldentificacion de parametros establecidos para evaluar: ratios y porcentajes;
margenes de beneficio y rentabilidad.

2. La organizacién en los departamentos de animacion turistica

- Interpretacion de las diferentes normativas sobre autorizacion y clasificacion de
establecimientos que cuentan con departamentos de animacion turistica.

- Tipologia y clasificacion de los establecimientos que cuentan con
departamentos de animacion turistica.

- Estructuras y relaciones departamentales externas.

- Definicién de puestos de trabajo y seleccion de personal en las areas de
animacion turistica.

3. La direccién e integracion de personal en el departamento de
animacion turistica

- Definicion y objetivos.

- Programas de formacion para personal dependiente del departamento de
animacion turistica: andlisis, comparacion y propuestas razonadas.

- Técnicas de comunicacion y de motivacion adaptadas a la integracion de
personal: identificacion y aplicaciones.

- La comunicacién en las organizaciones de trabajo: procesos y aplicaciones.

- Ladireccion y el liderazgo en las organizaciones: justificacion y aplicaciones.

- Direccion y dinamizacion de equipos y reuniones de trabajo.

- La motivacion en el entorno laboral.

- Condiciones para el trabajo en equipo eficaz.

- Funcionamiento de los equipos, vision de equipo y solucion creativa y
participativa de problemas. Gestién y resolucion de conflictos: el rol del
profesional en una situacién de conflicto.

- Eltrabajo en equipo.
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4, La calidad en los servicios de animacion turistica

- El concepto de calidad: sistemas y normas de calidad.

- Especificaciones de la calidad en los servicios de animacion.

- Indicadores de calidad.

- La mejora continua y los planes de mejora.

- La evaluacion de la satisfaccion del cliente: herramientas de medicion.
- Equipos y programas informaticos especificos.

c) Especificaciones relacionadas con el “saber estar”.

La persona candidata debe demostrar la posesion de actitudes de
comportamiento en el trabajo y formas de actuar e interactuar, segun las
siguientes especificaciones:

- Proponer alternativas con el objetivo de mejorar resultados.

- Demostrar creatividad en el desarrollo del trabajo que realiza.

- Demostrar autonomia en la resolucién de contingencias relacionadas con
su actividad de gestion del departamento de animacion turistica.

- Actuar con rapidez en situaciones problematicas y no limitarse a esperar.

- Demostrar resistencia al estrés, estabilidad de animo y control de
impulsos.

- Demostrar flexibilidad para entender los cambios.

1.2. Situaciones profesionales de evaluacion y criterios de evaluacion.

La situacion profesional de evaluacion define el contexto profesional en el
que se tiene que desarrollar la misma. Esta situaciéon permite al evaluador
o evaluadora obtener evidencias de competencia de la persona candidata
que incluyen, basicamente, todo el contexto profesional de la Unidad de
Competencia implicada.

Asi mismo, la situaciéon profesional de evaluacion se sustenta en
actividades profesionales que permiten inferir competencia profesional
respecto a la practica totalidad de realizaciones profesionales de la Unidad
de Competencia.

Por ultimo, indicar que la situacion profesional de evaluacion define un
contexto abierto y flexible, que puede ser completado por las CC.AA,,
cuando éstas decidan aplicar una prueba profesional a las personas
candidatas.

En el caso de la “UC1091_3: Gestionar departamentos de animacién
turistica”, se tiene una situacion profesional de evaluacion y se concreta en
los siguientes términos:
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1.2.1. Situacion profesional de evaluacién.

a) Descripcion de la situacion profesional de evaluacion.

En esta situacidn profesional, la persona candidata demostrara la
competencia requerida para gestionar departamentos de
animacion turistica, cumpliendo la normativa relativa a proteccion
medioambiental, planificacion de la actividad preventiva vy
aplicando estandares de calidad. Esta situacion comprendera al
menos las siguientes actividades.

1. Proponer objetivos y confeccionar presupuestos para el
departamento de animacién turisticas.

2. Establecer la estructura organizativa y dirigir al personal
involucrandoles en los objetivos.

3. Colaborar en la integracion del personal participando en su
formacion.

4. Implementar y gestionar la cultura de la calidad y el sistema de
calidad.

Condiciones adicionales:

- Se dispondra de equipamientos, productos especificos y
ayudas técnicas requeridas por la situacion profesional de
evaluacion.

- Se comprobara la capacidad del candidato o candidata en
respuesta a contingencias.

- Se asignara un tiempo total para que el candidato o la
candidata demuestre su competencia en condiciones de
estrés profesional.

b) Criterios de evaluacion asociados a la situacion de

evaluacion.

Cada criterio de evaluacion esta formado por un criterio de mérito
significativo, asi como por los indicadores y escalas de
desempeino competente asociados a cada uno de dichos criterios.
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En la situacion profesional de evaluacion, los criterios de
evaluacion se especifican en el cuadro siguiente:

Criterios de mérito

Precision en la proposicion de
objetivos y  confeccidn de
presupuestos para el departamento de
animacion turisticas.

Rigor para establecer la estructura
organizativa y dirigir al personal
involucrandoles en los objetivos.

Exactitud en la colaboracion de la
integracion del personal participando
en su formacion.

Indicadores de desempefio competente

- Recabar informacion acerca de los planes de la empresa
y de los especificos que afectan al area.

- Identificacion y evaluacion de las opciones de actuacion.

- Formular y cuantificar los planes para conseguir los
objetivos.

- Revision de los datos histdricos del departamento.

- Confeccion de los presupuestos.

- Presentacion a la direccion de los presupuestos anuales.

- Realizacion de los calculos necesarios para detectar
desviaciones respecto a los objetivos.

- Transmitir mediante informes los resultados del control
presupuestario.

El umbral de desempefio competente esta explicitado en la
Escala A.

- Determinar el tipo de estructura.

- Definicién de las funciones, tareas y puestos de trabajo.

- Seleccion del grupo de trabajo, definiendo las
caracteristicas de los candidatos.

- Explicacion de los objetivos.

- Motivacion del personal promoviendo y valorando el
trabajo en equipo.

- Transmision de las instrucciones de forma clara.

El umbral de desempefio competente esta explicitado en la
Escala B.

- Elaboracion de los manuales de operaciones para la
asistencia y formacion técnica.

- Integracion de nuevo personal.

- Imparticién de programas de formacion para el desarrollo,
motivacion y promocion.

El umbral de desempefio competente esta explicitado en la
Escala C.
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Rigor en la implementacion y gestion | - Difusion de la cultura de la calidad entre el personal.

de la cultura de la calidad y el sistema | - Implementacion del sistema de calidad.

de calidad. - Definicién de sistema de indicadores y de control de
calidad.

- Disefar los procedimientos para la recogida y andlisis de
la informacion sobre la calidad externa.
- Comprobacion de la aplicacion de los procedimientos.

El umbral de desempefio competente esta explicitado en la
Escala D.

Cumplimiento del tiempo asignado,
considerando el que emplearia un o
una profesional competente.

El desempefio competente requiere el cumplimiento, en todos los criterios de mérito, de la normativa
aplicable en materia de prevencion de riesgos laborales, proteccion medioambiental

Escala A

Para proponer objetivos y confeccionar presupuestos para el departamento de animacion turisticas,
recaba informacion acerca de los planes de la empresa y de los especificos que afectan al area.
4 Identifica y evalla las opciones de actuacién. Formula y cuantifica los planes para conseguir los
objetivos. Revisa los datos historicos del departamento. Confecciona los presupuestos. Presenta a la
direccién los presupuestos anuales. Realiza los cdlculos necesarios para detectar desviaciones
respecto a los objetivos. Transmite mediante informes los resultados del control presupuestario.

Para proponer objetivos y confeccionar presupuestos para el departamento de animacion
turisticas, recaba informacion acerca de los planes de la empresa y de los especificos que
afectan al area. Identifica y evalUa las opciones de actuacion. Formula y cuantifica los planes
3 para conseguir los objetivos. Revisa los datos histdricos del departamento. Confecciona los

presupuestos. Presenta a la direccion los presupuestos anuales. Realiza los célculos
necesarios para detectar desviaciones respecto a los objetivos. Transmite mediante informes
los resultados del control presupuestario, aunque comete ligeras irregularidades que no
alteran el resultado.

Para proponer objetivos y confeccionar presupuestos para el departamento de animacion turisticas,
recaba informacién acerca de los planes de la empresa y de los especificos que afectan al area.
Identifica y evalla las opciones de actuacion. Formula y cuantifica los planes para conseguir los
2 objetivos. Revisa los datos histdricos del departamento. Confecciona los presupuestos. Presenta a la
direccion los presupuestos anuales. Realiza los calculos necesarios para detectar desviaciones
respecto a los objetivos. Transmite mediante informes los resultados del control presupuestario, pero
comete amplias irregularidades que alteran el resultado final.
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No propone objetivos ni confecciona presupuestos para el departamento de animacion turisticas

Nota: el umbral de desempeno competente corresponde a la descripcidn
establecida en el numero 3 de la escala.

Escala B

Para establecer la estructura organizativa y dirigir al personal involucrandoles en los objetivos,

4 determina el tipo de estructura. Define las funciones, tareas y puestos de trabajo. Selecciona el grupo
de trabajo, definiendo las caracteristicas de los candidatos. Explica los objetivos. Motiva al personal

promoviendo y valorando el trabajo en equipo. Transmite las instrucciones de forma clara.

Para establecer la estructura organizativa y dirigir al personal involucrandoles en los objetivos,
determina el tipo de estructura. Define las funciones, tareas y puestos de trabajo. Selecciona
3 el grupo de trabajo, definiendo las caracteristicas de los candidatos. Explica los objetivos.
Motiva al personal promoviendo y valorando el trabajo en equipo. Transmite las instrucciones
de forma clara, aunque comete ligeras irregularidades que no alteran el resultado.

Para establecer la estructura organizativa y dirigir al personal involucrandoles en los objetivos,
determina el tipo de estructura. Define las funciones, tareas y puestos de trabajo. Selecciona el grupo
2 de trabajo, definiendo las caracteristicas de los candidatos. Explica los objetivos. Motiva al personal
promoviendo y valorando el trabajo en equipo. Transmite las instrucciones de forma clara, pero
comete amplias irregularidades que alteran el resultado final.

1 No establece la estructura organizativa ni dirigir al personal involucrandoles en los objetivos.

Nota: el umbral de desempeno competente corresponde a la descripcidn
establecida en el numero 3 de la escala.

Escala C

Para colaborar en la integracion del personal participando en su formacion, elabora los manuales de
4 operaciones para la asistencia y formacion técnica. Integra al nuevo personal. Imparte programas de
formacién para el desarrollo, motivacion y promocion.

Para colaborar en la integracion del personal participando en su formacion, elabora los
3 manuales de operaciones para la asistencia y formacion técnica. Integra al nuevo personal.

Imparte programas de formacion para el desarrollo, motivacion y promocion, aunque comete
ligeras irregularidades que no alteran el resultado.

2 Para colaborar en la integracion del personal participando en su formacién, elabora los manuales de
operaciones para la asistencia y formacion técnica. Integra al nuevo personal. Imparte programas de
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formacién para el desarrollo, motivacion y promocion, pero comete amplias irregularidades que
alteran el resultado final.

No colabora en la integracion del personal participando en su formacion

Nota: el umbral de desempeno competente corresponde a la descripcidn
establecida en el numero 3 de la escala.

Escala D

Para implementar y gestionar la cultura de la calidad y el sistema de calidad, difunde la cultura de la
calidad entre el personal. Implementa el sistema de calidad. Define el sistema de indicadores y de
control de calidad. Disefia los procedimientos para la recogida y analisis de la informacién sobre la
calidad externa. Comprueba la aplicacion de los procedimientos.

Para implementar y gestionar la cultura de la calidad y el sistema de calidad, difunde la cultura
de la calidad entre el personal. Implementa el sistema de calidad. Define el sistema de
indicadores y de control de calidad. Disefia los procedimientos para la recogida y analisis de
la informacidn sobre la calidad externa. Comprueba la aplicacion de los procedimientos,
aunque comete ligeras irregularidades que no alteran el resultado.

Para implementar y gestionar la cultura de la calidad y el sistema de calidad, difunde la cultura de la
calidad entre el personal. Implementa el sistema de calidad. Define el sistema de indicadores y de
control de calidad. Disefia los procedimientos para la recogida y andlisis de la informacion sobre la
calidad externa. Comprueba la aplicacién de los procedimientos, pero comete amplias irregularidades
que alteran el resultado final.

No implementa ni gestiona la cultura de la calidad y el sistema de calidad

Nota: el umbral de desempeno competente corresponde a la descripcidn
establecida en el numero 3 de la escala.

2. METODOS DE EVALUACION DE LA UNIDAD DE COMPETENCIA Y
ORIENTACIONES PARA LAS COMISIONES DE EVALUACION Y
EVALUADORES/AS.

La seleccion de métodos de evaluacion que deben realizar las Comisiones de

Evaluacion sera especifica para cada persona candidata,
fundamentalmente de tres factores: nivel

y dependera

de cualificacion de la unidad de

competencia, caracteristicas personales de la persona candidata y evidencias de
competencia indirectas aportadas por la misma.
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2.1. Métodos de evaluacion y criterios generales de eleccién.

Los métodos que pueden ser empleados en la evaluacion de la
competencia profesional adquirida por las personas a través de la
experiencia laboral, y vias no formales de formacién son los que a
continuacion se relacionan:

a) Métodos indirectos: Consisten en la valoracion del historial profesional
y formativo de la persona candidata; asi como en la valoracion de
muestras sobre productos de su trabajo o de proyectos realizados.
Proporcionan evidencias de competencia inferidas de actividades
realizadas en el pasado.

b) Métodos directos: Proporcionan evidencias de competencia en el
mismo momento de realizar la evaluacidn. Los métodos directos
susceptibles de ser utilizados son los siguientes:

- Observacién en el puesto de trabajo (A).

- Observacion de una situacion de trabajo simulada (A).

- Pruebas de competencia profesional basadas en las situaciones
profesionales de evaluacion (C).

- Pruebas de habilidades (C).

- Ejecucion de un proyecto (C).

- Entrevista profesional estructurada (C).

- Preguntas orales (C).

- Pruebas obijetivas (C).
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METODOS DE EVALUACION

Fuente: Leonard Mertens (elaboracién propia)

Como puede observarse en la figura anterior, en un proceso de
evaluacion que debe ser integrado (“holistico”), uno de los criterios de
eleccion depende del nivel de cualificacion de la UC. Como puede
observarse, a menor nivel, deben priorizarse los métodos de observacion
en una situacion de trabajo real o simulada, mientras que, a niveles
superiores, debe priorizarse la utilizacion de métodos indirectos
acompanados de entrevista profesional estructurada.

La consideracion de las caracteristicas personales de la persona
candidata, debe basarse en el principio de equidad. Asi, por este
principio, debe priorizarse la seleccion de aquellos métodos de caracter
complementario que faciliten la generacién de evidencias validas. En
este orden de ideas, nunca debe aplicarse una prueba de conocimientos
de caracter escrito a una persona candidata a la que se le aprecien
dificultades de expresion escrita, ya sea por razones basadas en el
desarrollo de las competencias basicas o factores de integracion cultural,
entre otras. Una conversacion profesional que genere confianza seria el
metodo adecuado.

Por ultimo, indicar que las evidencias de competencia indirectas
debidamente contrastadas y valoradas, pueden incidir decisivamente, en
cada caso particular, en la eleccion de otros métodos de evaluacion para
obtener evidencias de competencia complementarias.

GEC_UC1091_3 - Actualizada 6 Publicada - Hoja 14 de 16



ot
¥k
* *
*w
ok

UNIGN EUROPEA
NextGenerationEU

2.2. Orientaciones para las Comisiones de Evaluaciéon y Evaluadores.

a) Cuando la persona candidata justifique solo formacién formal y no tenga
experiencia en el proceso de Gestionar departamentos de animacion
turistica, se le sometera, al menos, a una prueba profesional de
evaluacion y a una entrevista profesional estructurada sobre la dimension
relacionada con el "saber" y "saber estar" de la competencia profesional.

b) En la fase de evaluacion siempre se deben contrastar las evidencias
indirectas de competencia presentadas por la persona candidata. Debera
tomarse como referente la UC, el contexto que incluye la situacion
profesional de evaluacién, y las especificaciones de los “saberes”
incluidos en las dimensiones de la competencia. Se recomienda utilizar
una entrevista profesional estructurada.

c) Si se evalua a la persona candidata a través de la observacion en el
puesto de trabajo, se recomienda tomar como referente los logros
expresados en las realizaciones profesionales considerando el contexto
expresado en la situacion profesional de evaluacion.

d) Si se aplica una prueba practica, se recomienda establecer un tiempo
para su realizacion, considerando el que emplearia un o una profesional
competente, para que el evaluado trabaje en condiciones de estrés
profesional.

e) Por la importancia del “saber estar” recogido en la letra c) del apartado
1.1 de esta Guia, en la fase de evaluacion se debe comprobar la
competencia de la persona candidata en esta dimensién particular, en
los aspectos considerados.

f) Esta Unidad de Competencia es de nivel "3" y sus competencias tienen
componentes psicomotores, cognitivos y actitudinales. Por sus
caracteristicas, y dado que, en este caso, tiene mayor relevancia el
componente de destrezas psicomotrices, en funcion del método de
evaluacion utilizado, se recomienda que en la comprobacion de lo
explicitado por la persona candidata se complemente con una prueba
practica que tenga como referente las actividades de la situacion
profesional de evaluacion. Esta prueba se planteara sobre un contexto
definido que permita evidenciar las citadas competencias, minimizando
los recursos y el tiempo necesario para su realizacion, e implique el
cumplimiento de las normas de seguridad, prevencion de riesgos
laborales y medioambientales requeridas.
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g) Si se utiliza la entrevista profesional para comprobar lo explicitado por la
persona candidata se tendrdan en cuenta las siguientes
recomendaciones:

Se estructurara la entrevista a partir del analisis previo de toda la
documentacion presentada por la persona candidata, asi como de la
informacion obtenida en la fase de asesoramiento y/o en otras fases de
la evaluacion.

La entrevista se concretara en una lista de cuestiones claras, que
generen respuestas concretas, sobre aspectos que han de ser
explorados a lo largo de la misma, teniendo en cuenta el referente de
evaluacion y el perfil de la persona candidata. Se debe evitar la
improvisacion.

El evaluador o evaluadora debe formular solamente una pregunta a la
vez dando el tiempo suficiente de respuesta, poniendo la maxima
atencion y neutralidad en el contenido de las mismas, sin enjuiciarlas en
ninguin momento. Se deben evitar las interrupciones y dejar que la
persona candidata se comunique con confianza, respetando su propio
ritmo y solventando sus posibles dificultades de expresion.

Para el desarrollo de la entrevista se recomienda disponer de un lugar
que respete la privacidad. Se recomienda que la entrevista sea grabada
mediante un sistema de audio video previa autorizacion de la persona
implicada, cumpliéndose la ley de proteccion de datos.
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