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Introducción al proyecto NE(W)AVE 

El mini curso sobre gestión de la movilidad para mentores fue desarrollado para el  proyecto  NE(W)AVE: 

reNEWable e-Vet learning1 (aprendizaje de renovables E-FP). 
El objetivo principal del proyecto NE(W)AVE es contribuir a aumentar la empleabilidad e inclusión de los ‘ni-
ni’2, los estudiantes de FP y los jóvenes profesionales en profesiones técnicas y manuales pertinentes a 
través de: 
- un curso de formación para mejorar y convertir las competencias existentes de acuerdo con las demandas 
del sector de las energías renovables 
- desarrollar asociaciones FP-negocios en el campo de las energías renovables basadas en el aprendizaje 
basado en el trabajo entre los países de la asociación Italia, Dinamarca, Grecia, Austria y España. 
 
El mini curso fue diseñado por los seis mentores de las empresas St.H, Italia y Heliotec, España, que 
organizaron una formación de catorce días dirigida a estudiantes interesados en actualizar/mejorar sus 
habilidades y trabajar en el sector de las energías renovables. Los mentores asistieron a un curso de cinco 
días en Viena en febrero de 2018, realizado por un formador de CESIE,  diseñado con el objetivo de 
proporcionarles todas las herramientas necesarias para gestionar las prácticas en sus empresas. 
Este mini curso en gestión de la movilidad para mentores también forma  parte del NE(W)VE E-toolkit  para  
formadores y profesores de FP. Con este material de apoyo,  los formadores de FP se introducirán en la 
organización de las bases de los desplazamientos internacionales en empresas para sus propios estudiantes 
y aumentarán su conocimiento acerca de los métodos de actualización de la compensación en FP y 
aumentarán su interés en utilizar el enfoque de e-aprendizaje en las oportunidades de movilidad para sus  
estudiantes. 
 

Introducción a la movilidad 
Visión general del papel que desempeñan los mentores y sus principales 

responsabilidades 
Un mentor es una persona con conocimiento o experiencia que está dispuesto y es capaz de compartir 
dicho conocimiento o experiencia con otros. 
Son profesores y modelos a seguir, networkers, consejeros y, por último pero no menos importante, 
estudiantes de toda la vida.   
Mentor como profesor: 

• Ayuda al discipulo a planificar su carrera. 
• Fomenta el pensamiento estratégico. 

                                                           
1 NE(W)AVE: aprendizaje e-Vet reNEWable está financiado por el Programa Erasmus+, Acción Clave 2 – Asociación Estratégica en el 
ámbito de la EEP.  
2 El indicador de los jóvenes que no están ni trabajando ni estudiando, abreviado como ‘ni-ni’ (ni estudia, ni trabaja), corresponde al 
porcentaje de la población de un determinado grupo de edad y sexo que no está empleado y no participa en la educación o 
formación. (http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/ 
Diccionario: gente joven que no está ni trabajando ni estudiando o en formación (ni-ni) 

http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/
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• Da retroalimentación oportuna sobre el trabajo del discípulo 
• Es un buen ejemplo al ser un ciudadano de calidad tanto en el ámbito académico como en el de la 

comunidad. 
Mentor como consejero: 

• Escucha y da consejos cuando se le piden o cuando sea necesario para el bien de los discípulos. 
• Sólo ayuda al discípulo; no trata de hacerlo todo por él/ella 
• Comparte experiencias cuando es relevante 

Mentor como discípulo: 
• Se convierte en un aprendiz de por vida 
• Aprende de sus discípulos 
• Asiste a programas formales u otras organizaciones, siempre que sea posible, para mejorar las 

estrategias de tutoría 
El trabajo del mentor es ayudar a los discípulos a liberar su potencial oculto. Servir como mentor trae 
muchos desafíos y recompensas, con los mejores mentores trabajando para acopañar a que sus discípulos 
se conviertan en otros líderes, en lugar de sólo buenos seguidores. El  impacto a largo plazo de la tutoría 
puede ofrecer beneficios que cambien la vida y la carrera a ambas partes. 
La guía del mentor (Zachary, 2000), describe la tutoría como:3 
 «Una experiencia potente de crecimiento tanto para el mentor como para el discípulo» 
 «Un proceso de compromiso» 
 «Una práctica reflexiva que requiere preparación y dedicación» 

 
Elementos de una relación de mentoría 

Elementos implícitos: 
Compartido a través del papel ejemplar demostrado por esa persona 
 Estilo intelectual, prioridades profesionales, deliberación y verdad 
 Demostrado académico, minuciosidad y lealtad 
 Ejemplo establecido por el mentor de cómo interactuar con compañeros, colegas, estudiantes u 

otras personas (como clientes) 
 Demostración de características y valores importantes para la disciplina 

 
Elementos explícitos: 
Compartido intencionalmente por el mentor con el discípulo 
 Transmisión activa de hechos, técnicas, sistemas de pensamiento de una manera flagrante y 

deliberada 
 Actividades docentes de asesoramiento o de patrocinio facilitadas por el mentor en beneficio del 

discípulo 
 Asesoramiento profesional y socialización profesional 
 Orientación en técnicas clínicas o de investigación, teorías o metodologías 

                                                           
3 Zachary, L. J. (2000). The Mentor's Guide: Facilitating Effective Learning Relationships (2nd ed.). San Francisco, CA: 
Jossey-Bass. 261 pp. ISBN 978-0-470-90772 
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-Ejercicio: 

Considera una relación de mentoría en la que hayas estado. 
1. ¿Qué elementos implícitos de la relación te parecían más importantes? 
2. ¿Qué elementos explícitos de la relación te parecían más importantes? 
3. ¿Qué elementos no estaban presentes pero habrían mejorado la efectividad de la relación? 
 

Desafíos en las relaciones de mentoring 

Elementos relacionales que influyen en una relación de mentoría 

Incompatibilidad 
mentor-discípulo 

• Conflicto de valores (por ejemplo, puntos de vista políticos 
y sociales) 
• Personalidades no coincidentes 
• Diferencias en los estilos de trabajo del mentor y del 
discípulo 

Conductas de 
distanciamiento 

• Exclusión intencional (incluyendo la restricción del acceso 
del mentor) 
• Negligencia (expresada por falta de interés en la relación de 
la tutoría) 
• Autoabsorción 

Conductas 
manipulativas 

• Delegación inapropiada de trabajo 
• Abuso general de poder (por ejemplo, intimidación) 
• Toma de crédito inapropiado 
• Sabotaje (intencional o defensivo) 

Falta de experiencia 
del mentor 

• Incompetencia técnica 
• Incompetencias interpersonales (por ejemplo, falta de 
habilidades de comunicación, incapacidad de proporcionar 
retroalimentación constructiva, falta de empatía o 
compasión) 

Disfuncionalidad 
general 

• Malas actitudes sobre la organización, la disciplina o con 
perspectivas generalmente pesimistas 
• Problemas personales que pueden interferir con la 
capacidad de interactuar con otras personas 
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Prevención de la disfunción en las relaciones de tutoría  

 

 

 

 

 

 

 
La tutoría se basa en las relaciones entre las personas y, por lo tanto, se ve afectada por lo que cada 
participante aporta a la relación. La competencia del mentor se basa en un equilibrio de las capacidades 
cognitivas, emocionales y relaciones individuales; virtudes o características personales, tales como  la 
integridad y la empatía; la trasnparencia, la autoconciencia y una creencia en el valor de la tutoría son 
cualidades importantes para los mentores y los discípulos.4 
La disfunción puede ocurrir en las relaciones de tutoría; sin embargo, hay una serie de estrategias que 
tanto las personas como las organizaciones pueden seguir para prevenir o abordar la disfunción si surge. 
 
El poder de la mentoría: 
https://www.youtube.com/watch?v=Atme26C0l5E 
 

Beneficios de la movilidad internacional 
Acoger a una persona en prácticas internacional en la oficina puede ser muy divertido, pero también puede 
significar mucho trabajo. Representa una inversión de la empresa en alguien que puede o no convertirse en 
un empleado en el centro. Da la posibilidad de obtener ideas frescas  de las mentes jóvenes, pero también 
es una oportunidad para entrenar a la persona en prácticas para el mundo laboral. 

¿Cuáles son las ventajas de acoger a estudiantes en prácticas internacionales en las empresas? 

- Enfoque rentable: los programas de prácticas proporcionan ahorros significativos en costos de 
reclutamiento, esfuerzo y posibles errores. 

- Aumento de la productividad: los estudiantes en prácticas son un recurso valioso que ayuda al 
personal a lograr lo que de otro modo no podrían conseguir; promoción, investigación de mercado, 
mapas de procesos, etc. Los candidatos se pueden ubicar en varios departamentos, siendo una 
mano de ayuda en el funcionamiento diario de la empresa. 

                                                           
4 Belle Rose Ragins, 2001, Mentoring and Diversity, London 

 Estrategias administrativas 
Estas estrategias se aplicacan en el nivel 
administrativo más relevante: 
- Crear una cultura de mentoría 
- Evaluar el potencial de mentorización de los 
solicitantes de empleo 
- Informar de oportunidades para la formación 
de mentores 
- Establecer premios de mentoría 
- Crear códigos de conducta 

 Estrategias individuales 
Hay una serie de cosas que los mentores pueden hacer 
para evitar o hacer frente a los conflictos que pueden 
surgir en una relación de mentoría. 

- Evitar conductas auto-derrotantes 
- Tomarse tiempo para reflexionar sobre la 

relación 
- Participar en la autoreflexión crítica 
- Considerar las obligaciones éticas y profesionales 

como mentor 
- Ser proactivo 
- Buscar consulta cuando sea necesario 

https://www.youtube.com/watch?v=Atme26C0l5E
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- Ampliación de las capacidades: los estudiantes en prácticas poseen nuevos conocimientos y 
habilidades que los empleados pueden no tener; habilidades tecnológicas, de investigación, 
conocimientos sobre las metodologías académicas más recientes. 

- Aplicar lo último en técnicas y tecnologías:  los estudiantes universitarios aprenden estrategias, 
técnicas y tecnologías de vanguardia en su campo. Hospedar a estudiantes en prácticas le da acceso 
directo a los últimos desarrollos.  
Por mucho que los estudiantes en prácticas puedan aprendar de la empresa, la empresa también 
puede aprender de ellos. 

- Mejore el alcance en las redes sociales: si las redes sociales forman parte del negocio, los 
estudiantes en prácticas pueden mejorar su estrategia actual y crear otras. En caso contrario de no 
tener redes sociales, es sin duda una buena idea empezarlas. Los estudiantes en prácticas pueden 
ayudar a establecer la presencia en las redes sociales y hacer avanzar el negocio. 

- Fomentar las habilidades de liderazgo en los empleados actuales: a medida que los empleados 
actuales asesoren y supervisen a los estudiantes en prácticas, obtendrán valiosas habilidades de 
liderazgo. Esto puede ser una gran formación para un empleado que eventualmente ocupará un 
puesto de dirección. 

- Entusiasmo inyectado: los estudiantes en prácticas añaden vitalidad, ideas frescas y energía 
positiva; esto tendrá un efecto valioso en la moral, la motivación y la creatividad del lugar de 
trabajo. 

- Mayor efectividad: los estudiantes en prácticas ahorran tiempo a los empleados, lo que les permite 
centrar sus talentos en tareas de mayor nivel. 

- Asegurar la ventaja del empleo/talento futuro: el alojamiento de estudiantes en prácticas permite a 
las empresas pre-reclutar, pre-calificar, y pre-capacitar a potenciales empleados. Se puede obtener 
una ventaja competitiva significativa al asegurar a algunos de los mejores jóvenes talentos antes de 
que lleguen al «mercado abierto». 
Esto significa que tiene una canalización continua de futuros empleados a tiempo completo. 

- Red internacional: hacer crecer su red internacional y multicultural a nivel local y extranjero. 
Presentar la empresa al conjunto de tecnologías y habilidades globales, preparándolas para un 
futuro global multicultural. 

- Mejore el entorno de trabajo general: con los estudiantes en prácticas a bordo, los empleados 
tienen una carga de trabajo más ligera, más tiempo para proyectos creativos o avanzados, y la 
oportunidad de generar confianza y liderazgo guiando a los demás. 
Los estudiantes en prácticas a menudo traen entusiasmo, motivación y energía positiva. 
Esta ética de trabajo y positividad pueden fácilmente contagiarse a otros, mejorando la cultura 
general de su empresa. 

- Construir un lugar de trabajo internacional. 
- Diversidad cultural: crear un entorno empresarial multicultural y dinámico que promueva ideas y 

entendimientos interculturales. 
- Perspectiva internacional: acoger a un estudiante en prácticas internacional garantizada la 

obtención de nuevas formas de pensar e ideas a las que el negocio podría no tener acceso. 
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Creación de su propio programa de prácticas 

¿Cómo crear un programa exitoso que beneficie tanto al estudiante en prácticas como a la empresa? 

1. Dar a los estudiantes en prácticas un proyecto real 
Dar a los estudiantes en prácticas proyectos que sean interesantes les ayudará tanto a ellos como a la 
empresa a crecer. 
2- Escribir una descripción clara del trabajo 
Antes de contratar a estudiantes en prácticas, asegúrese de tener un alcance muy claramente definido para 
pocos meses con objetivos claros. 
3- Aclarar el tema de los pagos 
Hay que asegurarse de que el estudiante en prácticas sepa lo que les espera: experiencia laboral, 
capacitación, una carta de recomendación y posiblemente un trabajo. 
4- Enfocarse en objetivos claros 
Tener un conjunto claro de metas para lo que está buscando lograr 
5- Ser flexible 
Configurar horarios flexibles y variables para los posibles estudiantes en prácticas. 
Incluir cierto margen de maniobra con horarios flexibles, y también entender que requerir una semana de 
trabajo de 40 horas no siempre es la mejor ruta. 
6- Averiguar qué les motiva 
Algunos estudiantes en prácticas tienen mucha hambre de aprender, pero más allá de eso, también pueden 
tener una pasión encendida dentro de ellos para seguir una carrera y sólo quieren que alguien les ayude a 
examinar sus decisiones. Así que escuchen sus necesidades. 
7- Tratarlo como un  trabajo 
No pensar en ello como unas simples prácticas. Desde la descripción del trabajo hasta la incorporación, las 
reuniones, las expectativas, hay que tratarlas como lo haría con cualquier nuevo empleado. 

A través de la movilidad internacional en empresas se puede globalizar la oficina aportando una 
perspectiva internacional al negocio y ampliar el grupo de candidatos de contratación. 

Competencias transversales de los mentores 
Mentor: un mentor es una persona que entrena y guía a alguien. 

Competencia: según el Marco Europeo de Cualificaciones,5 competencia significa la capacidad probada de 
utilizar conocimientos, habilidades y destrezas personales, sociales y/o metodológicas, en situaciones de 
trabajo o estudio y en el desarrollo profesional y personal. Pueden describirse en términos de 
responsabilidad y autonomía.  

¿Qué son las habilidades transversales? 
Un conjunto de cualidades personales intangibles, rasgos, atributos, hábitos y actitudes que se pueden 
utilizar en muchos tipos diferentes de trabajos, como por ejemplo, empatía, liderazgo, sentido de la 
                                                           
5 https://ec.europa.eu/ploteus/en/content/descriptors-page  

https://ec.europa.eu/ploteus/en/content/descriptors-page
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responsabilidad, integridad, autoestima, autogestión, motivación, flexibilidad, sociabilidad, gestión del 
tiempo y toma de decisiones.6 

Cualidades esenciales para un buen mentor 

Compromiso Un buen mentor está comprometido con el papel de la tutoría y cree 
en el valor de la tutoría. 

Aceptación Un buen mentor acepta a sus discípulos; es empático y libre de juicio 
o rechazo 

Enseñanza Un buen mentor es un instructor reflexivo, profesor y partidario del 
proceso de aprendizaje que proporciona retroalimentación 

observacional y que comparte experiencias 

Comunicación Un buen mentor es eficaz en diferentes contextos interpersonales, 
ajustando su comunicación de mentoría para satisfacer las 

necesidades de los discípulos 

Aprendizaje Un buen mentor valora y modela el aprendizaje continuo, 
involucrando activamente a los discípulos en sus propios procesos 

reflexivos de aprendizaje 

Optimismo Un buen mentor afirma pública y privadamente el potencial humano 
de los discípulos 

 

Un buen mentor demuestra un equilibrio de virtudes, habilidades y competencias esenciales para lograr y 
mantener la competencia de ser mentor. 

                                                           
6 UNESCO IBE 2013, Global 
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Figura 1: Modelo de competencia de mentores 

Virtudes 

• La integridad refleja la capacidad de establecer y mantener la confianza en una relación de 
mentoría, a partir de la presencia de la honestidad y la mutualidad. 

• Cuidar como virtud significa que el mentor demuestra  respeto y empatía hacia los demás, tanto 
dentro como fuera de la relación de mentoría. 

• La prudencia indica la intencionalidad y adecuación del mentor, como se demuestra a través de la 
toma de decisiones. 

 
Habilidades 

• Las habilidades cognitivas incluyen un sentido de curiosidad y una dedicación al aprendizaje 
experiencial y teórico. 

• Las habilidades emocionales reflejan la autoconciencia emocional y la receptividad del individuo. 
• Las habilidades relacionales incluyen la capacidad de comunicar empaticamente, con respeto y 

compasión. Los mentores con fuertes habilidades relacionales fomentan los niveles adecuados de 
mutualidad, reciprocidad, colaboración y aumento de la confianza. 

 
Competencias 

Habilidades, conocimientos o técnicas específicas que los mentores pueden desarrollar a través de la 
formación y la educación. 

• Las competencias docentes incluyen una comprensión de los procesos de aprendizaje de adultos y 
de las necesidades y transiciones de desarrollo que comúnmente experimentan los discípulos. 

• Las competencias de tutoría abarcan todos los aspectos técnicos de la tutoría: conocimiento y 
habilidad en el proceso de la relación de mentoría, habilidad para hacer frente a los desafíos que 
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surgen dentro de una relación de mentoría, y comprensión de las funciones y responsabilidades de 
un mentor, reconocimiento de la disfunción en una relación de mentoría. 

• Las competencias comunicativas abordan la capacidad de comunicación interpersonal y la 
autoconciencia del mentor. 
 

¿Qué hace un buen mentor? 

Un buen mentor comparte habilidades, conocimientos y experiencia. Más precisamente: 

- está dispuesto a enseñar lo que sabe 
- siempre toma tiempo para preguntar a los discípulos acerca de sus experiencias y aprender de sus 

historias 
- puede recordar como fue empezar en el campo 
- no se toma la mentoría a la ligera 
- entiende que una buena tutoría requiere tiempo y compromiso 
- está dispuesto a compartir información y su apoyo continuamente 
- demuestra una actitud positiva y actúa como modelo positivo 
- toma interés personal en la relación de mentoría: un buen mentor se siente involucrado en el éxito 

del discípulo. Esto requiere a alguien como experto, que sea compasivo y posea los atributos de un 
buen maestro o formador 

- muestra entusiasmo en el campo; un mentor que no tiene entusiasmo por su trabajo no será un 
buen mentor; el entusiasmo atrapa 

- valora el aprendizaje continuo y el crecimiento en el campo 
- proporciona orientación y retroalimentación constructiva 
- valora las opiniones e iniciativas de otros. Un buen mentor aprecia el esfuerzo continuo del 

discípulo y lo empodera a través de la retroalimentación positiva y el refuerzo 
- motiva a otros con buen ejemplo 

Anfitrión de aprendices extranjeros en la empresa 
Perfil de los aprendices 

En octubre de 2019 ST. H & Heliotec acogerán 2 ciclos de movilidad cada uno (6 participantes por ciclo,  24 
en total). Cada movilidad durará 1 semana: 

Grupo 1 - acogido por Heliotec en España: 
• 1a semana 

3 italianos + 1 austriaco + 1 danés + 1 griego 
• 2a semana 

3 italianos + 1 austriaco + 1 danés + 1 griego 

Grupo 2 - alojado por ST. H en Italia: 
• 1a semana 

2 austriacos + 2 daneses + 2 griegos 
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• 2a semana 
2 austriacos + 2 daneses + 2 griegos 

Antes y después de la movilidad 

 

 

 

Objetivos de movilidad para los aprendices 

 Permitir que los becarios entren en una dimensión laboral europea 
 Aumentar las competencias sociales e interculturales de los aprendices 
 Aumentar el conocimiento de las prácticas sobre el sector de las energías renovables 
 Aumentar la confianza del aprendiz en sí mismo, en términos de empleabilidad 

 

Durante el entrenamiento 
 1 mentor por cada 2 aprendices 
 3 mentores por empresa 

Cada aprendiz participará en: 

 Una sesión de introducción al concurso nacional y las normas de la empresa 
 Una introducción sobre cuestiones de salud y seguridad 
 Una entrevista preliminar sobre las expectativas y los conocimientos teóricos adquiridos en el 

campo 
 Una colocación específica de trabajo constantemente monitoreado por el mentor y conocimientos 

complementarios adquiridos por el OOC 
 Una sesión de evaluación final a través del cuestionario y el ejercicio práctico. 

Impacto esperado 

Habilidades sociales, tales como competencias linguísticas, interpersonales e interculturales, trabajo en 
equipo y habilidades de autodesarrollo.  Medible con una herramienta de autoevaluación + sesión de 
evaluación final. 

Habilidades técnicas relacionadas con el sector de las energías renovables. Medible con el cuestionario 
final y ejercicios prácticos. 

Perfil del aprendiz 

 Antes de la movilidad 

- todos los alumnos habrán hecho el 
módulo 1 y 2 del OOC 

 Durante la movilidad 
 

- todos los becarios integrarán las competencias 
teóricas adquiridas en el curso online con 
habilidades prácticas 
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Estudiantes de FP y jóvenes profesionales que están completando o han completado cursos de FP en el 
sector de fontanería o electrico - correspondientes al nivel 4 y 5 del EQF7, dispuestos a mejorar/convertir 
sus competencias y recalificarse en el sector de las energías renovables. 

El aprendiz tiene: 
 Buen conocimiento de inglés 
 Competencias técnicas como electricista o fontanero 
 Voluntad de mejorar sus competencias en el sector de las energías renovables 

 
El diálogo de mentoría  comienza y termina con el aprendizaje, la transparencia  y la comunicación abierta. 

Consejos: interactuando por primera vez con el aprendiz 

 Conocerse el uno al otro con actividades para romper el hielo 
 Aunque la relación normal mentor-discípulo es principalmente una relación de negocios, la 

interacción humana es lo que la hace funcionar 
 Usar habilidades interculturales para entender mejor el punto de vista del aprendiz 
 Comunicarse claramente desde el principio 
 Hay que tener en cuenta que hacer preguntas y escuchar son acciones más poderosas que dar 

respuestas 
 En lugar de recetar soluciones, hay que guiar al discípulo para que se le acurran a él mismo, 

haciendo preguntas que provoquen ideas 
 Entiender que sus experiencias no son necesariamente universales 

 

Cómo diseñar una experiencia de trabajo a medida 
Al diseñar un trabajo a medida-experiencia basada en 

 Tener en cuenta el perfil de los aprendices 
 Centrarse en los objetivos de formación 
 Preparar una tabla de evaluación para medir los resultados de aprendizaje de los alumnos (antes y 

después de la capacitación) 
 Recuerdar las reglas de salud y seguridad 
 Se puede recomendar un seguro de viaje a los participantes 
 Garantizar la seguridad de los participantes antes de su llegada preguntando si hay necesidades 

especiales/alergias, etc., y hacer las disposiciones necesarias en consecuencia 
 Certificado de asistencia 

 

                                                           
7 https://ec.europa.eu/ploteus/content/descriptors-page  

 

https://ec.europa.eu/ploteus/content/descriptors-page
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El curso en línea abierto 

El OOC (42h), que los aprendices realizarán antes de la movilidad en España e Italia, se divide en 3 módulos: 

1. Módulo de Habilidades sociales- 12h 
2. Módulo de Habilidades técnicas- 18h 
3. Módulo de Aprendizaje y oportunidades de empleo en Europa- 12h 

 

 

Punto de venta innovador del OOC: 

 la oferta de llevar a cabo el desarrollo de competencias clave iniciadas en el módulo 1 y 2 a través 
de las prácticas de 2 semanas en Italia y España. 

1. Módulo de Habilidades sociales 
¿Qué habilidades sociales se necesitan para trabajar en el sector de lsa energías renovables? 

• Habilidades de gestión y trabajo en equipo 
• Competencias interculturales 
• Competencias linguísticas 
• Competencias TIC 
• Competencias empresariales 

 

2. Módulo de Habilidades técnicas 

 

Contenidos de aprendizaje dirigido a fontaneros 

• Regulaciones medioambientales y de construcción - Requisitos de la UE 
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• Colectores solares térmicos 
• La biomasa como fuente de calefacción 
• La biomasa como fuente de biogás 

Contenidos de aprendizaje dirigido a electricistas 

• Regulaciones medioambientales y de construcción - Requisitos de la UE 
• Células solares 
• La biomasa como fuente de electricidad 

3. Oportunidades de aprendizaje y empleo en Europa – Después de la movilidad 

 Oportunidades de aprendizaje y movilidad 
 Acerca del emprendimiento social 
 Start-up verde 
 Programas de la UE 

La actividad de movilidad C1 en Italia y España tendrá lugar en octubre de 2019  después de que los 
aprendices hayan completado el módulo 1 de habilidades sociales y el módulo 2 de habilidades técnicas, 
antes del módulo de oportunidadesde aprendizaje 3. 
Durante la movilidad los aprendices integrarán las competencias aprendidas hasta el momento de los 
módulos 1 y 2 del OOC con las habilidades técnicas, a través de talleres específicos y visitas a 
plantas/fábricas organizadas por las empresas donde mejorarán sus habilidades sociales, como el trabajo 
en equipo, la resolución de problemas, la adaptabilidad y las habilidades linguísticas. 
St. H & Heliotec organizarán talleres y visitas a plantas/fábricas para los aprendices según los temas ya 
desarrollados en el módulo de habilidades técnicas del OOC, con el fin de ayudar a los aprendices a 
practicar concretamente lo estudiado anteriormente. Las actividades organizadas para los estudiantes en 
prácticas seguirán la línea elos temas del OOC y la experiencia de las empresas. ST. H & Heliotec informarán 
a CESIE sobre los talleres y las visitas a plantas/fábricas que pretenden organizar para la movilidad. 
 
En el primer día de movilidad: 

• Los mentores deben informar a los estudiantes en prácticas sobre las reglas de la empresa y el 
código de conducta 

• deben informar a los estudiantes en prácticas sobre las Reglas de Salud y Seguridad  
• deben pedir a los estudiantes en prácticas que rellenen un cuestionario de preevaluación para 

dejar claras sus expectativas 
• deben dejar claro a los estudiantes en prácticas su papel en la movilidad 

 
Posibles problemas entre el estudiante en prácticas y el mentor: 

Los problemas entre el aprendiz y el mentor pueden ocurrir en cualquier momento durante la movilidad. 
También pueden surgir problemas si los estudiantes en prácticas y los tutores no se llevan bien, si las 
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actividades no se corresponden con las expectativas del estudiante en prácticas, o si el estudiante en 
prácticas no se siente como en casa en la organización. En tales casos, el mentor debe informar a la 
organización remitente del aprendiz tan pronto como sea posible. 

Antes de la movilidad: 

 todos los alumnos recibirán info-packs con toda la información detallada sobre los contenidos de la 
formación, los objetivos, el programa de trabajo y las disposiciones prácticas. 

Después de la movilidad: 

 todos los estudiantes en prácticas recibirán el documento de movilidad Europass, previamente 
preparado por la organización remitente.8 

 

Competencias interculturales y linguísticas de los mentores 

La competencia intercultural es «la capacidad de pensar y actuar de manera interculturalmente 
apropiada».9 

Es la capacidad de actuar «de manera efectiva y apropiada cuando interactúas con otras  personas que son 
linguística y culturalmente diferentes de uno mismo».10 

                                                                                             

 

 

 

 

 

                                                           
8 https://europass.cedefop.europa.eu/europass-support-centre/europass-mobility  
9 Hammer, M. R., Bennett, M. J., & Wiseman, R. (2003). Measuring intercultural sensitivity: The Intercultural Development 
Inventory. International Journal of Intercultural Relations, 27(4), 421-443. 
10 Fantini, Alvino y Tirmizi, Aqeel, "Exploring and Assessing Intercultural Competence" (2006). World Learning Publications. 

Las competencias interculturales tienen por objetivo: 
 
 liberar a las personas de sus propias lógicas y modismos culturales para interactuar con los 

demás y escuchar sus ideas 
 entender los pensamientos, percepciones y los valores de los demás 
 entender más fácilmente las acciones tomadas por personas que pertenecen a una cultura 

diferente 

https://europass.cedefop.europa.eu/europass-support-centre/europass-mobility
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La diversidad de pensamiento y cultural es parte de la vida cotidiana. Uno debe viajar por el mundo para 
involucrarse con personas de diferentes orígenes, nacionalidades, creencias y demás. En la economía global 
actual, es imperativo poder adaptarse a una variedad de culturas diferentes para tener éxito tanto en 
organizaciones profesionales como en comunidades individuales. 

Variables contribuyentes a la competencia intercultural de los mentores: 

• atención 
• conciencia de uno mismo 
• habilidades de escucha 
• actitud positiva hacia otras culturas 
• empatía 
• flexibilidad 
• tolerancia a la ambiguedad 
• capacidad de complejidad 
• dominio del idioma 

Una competencia intercultural necesaria para los mentores es la capacidad de discutir temas difíciles y 
críticos como valores, creencias y actitudes entre los miembros de múltiples grupos culturales de una 
manera que no lleve a conflictos. 

Según Deardorff (2011), los requisitos mínimos para las competencias interculturales incluyen:11 

• Respetar la ‘valoración de los demás’; 
• Autoconciencia/identidad (entender las gafas a través de las que cada uno ve el mundo); 
• Ponerse en otra perspectivas/visión del mundo (cómo esas perspectivas son similares o diferentes); 
• Escuchar (participar en un auténtico diálogo intercultural); 
• Adaptarse (poder cambiar temporalmente a otra perspectiva); 
• Construcción de relaciones (forjar lazos personales interculturales duraderos); 
• Humildad cultural (combinar respeto con autoconciencia). 

 
Cuando el mentor gestiona las competencias interculturales: 

- puede trabajar con personas de diferentes orígenes y experiencias 
- hay un ambiente único donde la gente está ansiosa por aprender unas de otras 
- la voz de todos es significativa 
- las personas son más abiertas de mente 
- pasa de los prejuicios 

                                                           
11 Deardorff, D. K. (2006). The identification and assessment of intercultural competence as a student outcome of 
internationalization at institutions of higher education in the United States. Journal of Studies in International Education, 10 (3), 
241–266. 
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- ver diferentes perspectivas que pueden conducir a ideas frescas e innovadoras y, a largo plazo, a 
grandes beneficios para el trabajo y el negocio 

Competencias Linguísticas: 

Las competencias linguísticas se refieren al conocimiento inconsciente de un idioma que permite a un 
hablante utilizar y entender un idioma y a las personas que nos rodean12. 

Hablado por 2.000 millones de personas en todo el mundo, el idioma vehicular más utilizado es el inglés. 

Un conocimiento suficiente del inglés y de otros idiomas ayuda a: 

- Aumentar la confianza en uno mismo 
- Aumentar las habilidades de adaptabilidad 
- Desarrollar las habilidades  para resolver problemas  
- Desarrollar las habilidades de comunicación,  hablar con personas de diferentes nacionalidades y culturas 
y conseguir una nueva mentalidad 
- Mejorar las habilidades auditivas 
- Desarrollar las  habilidades de empatía e inteligencia emocional, entender la situación, percepciones y 
sentimientos del otro punto de vista 
- Mejorar las habilidades de trabajo en equipo 
 

Cuando se orienta a personas de diferentes países hay que: 

 Mostrar una  actitud positiva 
 Reducir la velocidad de su discurso 
 Concentrarse en sus habilidades auditivas 
 No hacer sentir que el discípulo se calle hablando un idioma que no puede entender 
 Enunciar claramente y usar la entonación de voz 
 Usar el lenguaje corporal: la postura o los gestos desprenden ciertas vibraciones 
 Tener en cuenta las diferencias culturales 
 Tratar de evitar el uso de palabras o frases complejas 
 Ser respetuoso, claro y empático 
 

El dominio de las competencias interculturales y linguísticas ayuda a: 

 desarrollar y aumentar habilidades sociales importantes 
 trabajar en cualquier entorno 
 obtener una mentalidad nueva y fresca 

                                                           
12 C. Lehmann, Linguistic Competence: Theory and Empery, 2006 
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 construir puentes entre culturas y personas 
 crear una relación positiva entre el mentor y el discípulo 

 

La importancia de las competencias interculturales:  https://www.youtube.com/watch?v=rKwnCOs-QEM 

 
Gestión de Grupos 

Cuando se gestiona un grupo, hay que ser responsable de: 

 mantener al grupo unido, asegurando que funcione bien como equipo 
 ser una presencia fuerte y efectiva 
 generar confianza y buena voluntad entre los miembros del grupo 
 mediar los debates y cuestiones del grupo de manera efectiva 
 gestionar tareas y objetivos del grupo 

 
1) Generar confianza y buena voluntad en el grupo 

Realizar actividades para romper el hielo 

• cuando el grupo se reuna por primera vez, hacer actividades para romper el hielo y que todos 
puedan presentarse 

• asegurarse de que todos los miembros del grupo tienen oportunidad de hablar entre sí el primer 
día para que se sientan menos como extraños. 

Ejemplo de actividades para romper el hielo: 

- Presentación en círculo, donde todo el mundo dice su nombre y un detalle personal sobre sí mismos. 
- Si el grupo está formado por profesionales, puede hacer que indiquen su profesión y su pasatiempo 
favorito fuera del trabajo. 
 
Hacer actividades de trabajo en equipo 
Para ayudar a que las personas se acostumbren a trabajar en equipo y que crezca la confianza entre ellos: 

• Intentar programar actividades de construcción de equipo durante las primeras reuniones del 
grupo. 

• Hacer dichas actividades durante el tiempo que el grupo esté, especialmente si se observa que han 
surgido problemas en el grupo. 

Ejemplo: 
- Pedir a todos que se sienten y hagan contacto visual entre sí para construir comodidad y confianza. 

Fomentar una buena comunicación en el grupo 
• La clave de la confianza y la buena voluntad en un grupo es la buena comunicación. 
• Alentar a todos los miembros del grupo a ser honestos y abiertos unos con otros. 
• Que todos sepan que el grupo es un lugar de confianza y comunicación. 

https://www.youtube.com/watch?v=rKwnCOs-QEM
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• Que quede claro que el líder valora la honestidad y que espera que todos se comuniquen bien 
entre sí. 

Ejemplo: 
- Decir al grupo: «Valoro la buena comunicación como líder y espero que todos en el grupo se comuniquen 
eficazmente entre sí.» 
Deje tiempo para que los miembros del grupo se mezclen y charlen entre ellos. 

Fomentar un ambiente más acogedor y de confianza en el grupo 

• dar tiempo a los miembros del grupo para socializar; para mantener un ambiente relajado y abierto 
en el grupo relajado y abierto. 

• reservar tiempo antes de las reuniones oficiales del grupo para que los miembros conversen, 
tomen algunos refrescos y pasen el rato. 

• planificar salidas sociales para el grupo donde todos puedan relajarse y pasar tiempo juntos en un 
entorno menos formal. 

 
2) Facilitar el debate en el Grupo 

Organizar la sala para facilitar la discusión 

• Antes de que el grupo llegue al lugar de la reunión, organizar las sillas y las mesas para que la 
discusión en grupo sea más fácil. 

• Poner las sillas en un círculo o alrededor de una mesa, con suficientes sillas para el grupo entero. 
Esto fomentará el contacto visual y facilitará la conversación del grupo. 

• Poner cualquier material para la reunión de grupo sobre la mesa o junto a la puerta al alcance de la 
mano; de esta manera, el material está disponible para el grupo y la reunión puede comenzar sin 
problemas. 

 
Establecer reglas básicas para la discusión 

• Para garantizar que la discusión en grupo transcurre sin problemas, establecer normas básicas 
desde el principio. 

• Que quede claro que la discusión grupal es un lugar donde todo el mundo tiene espacio para 
hablar. 

• Tener en cuenta que interrumpir a alguien o hablar por alguien no está bien en las discusiones 
grupales. 

• Animar a todos los miembros del grupo a responderse amablemente, con respeto. 
• Crear reglas básicas para el debate e imprimirlas en la primera reunión de grupo. 
• Explicar las reglas del debate en la primera reunión para que todos estén al tanto. 

 

Hacer preguntas abiertas 
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Para facilitar la discusión en grupo, siempre es mejor hacer preguntas abiertas. 

• Hacer preguntas al grupo que sean reflexivas y abiertas. 
• Hacer preguntas que puedan tener más de una respuesta sí o no. 
• Mantener las preguntas cortas y claras para que sean fáciles de entender. 

Ejemplo: 
- Se puede preguntar, «¿Cómo te sentiste acerca de la presentación?» 
 

Aliente a los miembros del grupo que no hablen a menudo 

• prestar atención a quien habla mucho en el grupo y a quien solo habla de vez en cuando o en 
absoluto. 

• animar a los miembros del grupo que no hablan a menudo para que hablen cuando les apetezca. 
• asegurarse de que hay espacio en la discusión para ellos. 

Ejemplo: 

- intentar hacer preguntas a alguien que no hable demasiado para animarlo a contribuir a la discusión. O 
decir: «Escuchemos a personas que aún no han hablado. ¿Qué opinais?» para animar a otros a hablar. 

3) Abordar cuestiones o conflictos en el grupo 

Fomentar la escucha activa en el grupo 

• Si hay tensión en el grupo, intentar que todos los miembros del grupo hagan una escucha activa. 
• Esto asegurará que todos se escuchen y se respondan cuidadosamente. 
• Comenzar una discusión con un miembro del grupo y escuchar atentamente lo que tiene que decir. 
• Hacer contacto visual y mantener una postura corporal relajada, con el cuerpo posicionado hacia 

ellos. 
• Asentir y sonreir para mostrar se está escuchando. 
• Una vez que la persona haya terminado de hablar, reformular sus pensamientos de nuevo y 

confirmar que los escuchó correctamente. Frases como, «Lo que estoy escuchando decir es...» o 
«Creo que lo que estás diciendo es...». Una vez que confirmen que se les ha escuchado 
correctamente, se les puede responder. 

 

Trabajar con los miembros del grupo si hay problemas 

• Si se observan problemas entre los miembros del grupo 
• Ser directo y trabajar con el grupo para resolver el problema 
• Indicar que le preocupa el conflicto en el grupo. 
• Utilizar las declaraciones "yo". 
• Hacer preguntas abiertas para que los miembros del grupo discutan el tema. 

Ejemplo: 
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- decir: «Siento que hay tensión entre los miembros del grupo. ¿Cómo se sienten todos al respecto?» o 
«Estoy sintiendo tensión en el grupo. ¿Podemos hablar del tema como grupo?» 
 

Hablar con los miembros del grupo en privado, si fuera necesario. 

• A veces los problemas en grupo se resuelven mejor de forma privada, especialmente si es entre dos 
individuos en un grupo grande. 

• Si hay un conflicto, hablar con las personas aparte. 
• Preguntar si todos pueden hablar en privado sobre el tema. 
• Configurar una reunión entre el líder y las personas involucradas para discutir el tema en un 

entorno privado. 
• Hacer esto puede tranquilizar a los individuos y que sea más fácil para ellos hablar de uno a uno, en 

lugar de en un grupo grande. 
 
4) Dar buen ejemplo 

• Los miembros del grupo buscan al líder como orientación e inspiración, por lo que es esencial que 
de un buen ejemplo para ganarse su respeto. 

• Para que los miembros del grupo se comporten profesionalmente y se comprometan con su 
trabajo, es vital que lo haga el líder también. 

• Asegurarse de que está haciendo su trabajo, desarrollando continiuamente su carrera y apoyando 
al grupo a hacerlo también. 

 

Salud y seguridad en el trabajo 
Antes de la estancia en prácticas, todos los participantes recibirán un info-pack con todos los detalles e 
información sobre los contenidosde la formación,  los objetivos, el programa de trabajo  y  los arreglos 
prácticos.. 

Seguro de viaje y salud: 

Antes de la movilidad, se recomienda encarecidamente a los participantes que soliciten un seguro de viaje 
y de salud para garantizar su seguridad durante el viaje y la estancia en el extranjero. 

Seguro contra accidentes en el trabajo: 

Con el fin de evitar riesgos durante la movilización, también se puede sugerir a los participantes de las 
partes que soliciten un seguro contra accidentes en el trabajo y un seguro de responsabilidad civil, en caso 
de daños a las organizaciones anfitrionas. 

Reglas de salud y seguridad: 
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En el primer día de la movilidad, con el finde garantizar la seguridad del aprendiz durante la estancia en 
prácticas, el mentor debe compartir las reglas de salud y seguridad con los estudiantes. Cada estudiante en 
prácticas es responsable de familiarizarse con el Plan de Emergencia de la compañía anfitriona.  

En el primer día de prácticas, se pide a los alumnos que: 

• Observe todas las normas de seguridad establecidas. 
• Informe de problemas in situ al mentor asignado sin demora. 
• Se abstengan de realizar negocios personales durante las horas de trabajo (correos electrónicos, 

llamadas, visitas u otros) 

Necesidades especiales: 

Antes de la llegada de los estudiantes en prácticas, todas las organizaciones emisoras tomarán nota de las 
necesidades especialesde todos los estudiantes en prácticas:  dieta,  alergias  o cualquier  intolerancia.  Esta 
información ayudará a los mentores a la hora de organizar las actividades prácticas y las comidas.  

Acerca del lugar de movilidad: 

Todos los lugares de prácticas deben ser elegidos teniendo en cuenta las normas nacionales de seguridad, 
los planes de emergencia, el primer equipo de ayuda y el personal capacitado sobre las medidas de 
primeros auxilios de acuerdo con las normas nacionales. 

Enfermedad durante las prácticas: 

En caso de enfermedad, el aprendiz debe informar al mentor y a la organización remitente lo antes posible.  
Los mentores proporcionarán el apoyo necesario a los estudiantes en prácticas en caso de necesidad. 

Falta de actitud adecuada en el trabajo: 

 Si el estudiante en prácticas no tiene una actitud de trabajo adecuada, el mentor debe informar a la 
organización remitente. 

 El mentor también puede solicitar una reunión. 
 El mentor invitará al estudiante a una reunión en la que se identificarán las áreas de mejora. 

Terminación anticipada de la movilidad: 

Dependiendo de las circunstancias específicas, al aprendiz se le puede advertir o incluso prohibir la 
finalización de las prácticas. 

• Usar lenguaje ofensivo 
• Llevar atuendos provocativos u ofensivos 
• Denunciar derechos bajo los efectos del alcohol, sustancias controladas ilegales, prescritas o no 

prescritas. 
• Comportamiento inapropiado 
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Herramientas de monitoreo 
Las herramientas de seguimiento apoyan a los alumnos en la evaluación de sus competencias..  

Con el fin de supervisar el éxito de los objetivos de movilidad, los mentores deben concertar con el 
aprendiz: 

• una reunión de evaluación previa a la movilidad 
• una reunión de retroalimentación intermedia- 1ª semana 
• una reunión de retroalimentación final- último día 

El mentor puede pedir a todos los participantes que den su opinión sobre la eficacia de la movilidad y que 
formalicen lo aprendido durante el proyecto a través de: 

• un simple cuestionario en el que los participantes responden preguntas específicas sobre el 
programa 

• una reunión individual o colectiva con los participantes 
 

Cuestionario a los alumnos: 

Enviado por correo electrónico o durante la reunión final para: 

• Obtener una retroalimentación sobre el éxito de las experiencias de movilidad 
• Medir si se han alcanzado los objetivos de los participantes 
• Evaluar la experiencia de movilidad global: vida profesional y social en el extranjero 
• Identificar posibles problemas con los mentores 

 

Reunión individual    Reunión colectiva 

El mentor elegirá si desea organizar una reunión individual o colectiva, dependiendo del impacto que 
quiera alcanzar a través de la reunión. 

Reunión individual: 

• muy recomendable, especialmente si el participante ha encontrado problemas durante su propia 
experiencia de movilidad 

• el mentor puede profundizar sobre la experiencia de movilidad y guiar mejor al participante en su 
experiencia post-movilidad 

Reunión Colectiva: 

 cuando hay un grupo de personas trabajando juntas hacia un objetivo común 
 el mentor tiene que equilibrar la comunicación con cada participante, dando suficiente espacio a 

cada persona 
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 Los participantes tienen que reflexionar sobre su propia experiencia y compartir la experiencia con 
el resto del grupo, centrandose en la forma de adaptación a un país nuevo y en las competencias 
adquiridas 

Entrevistas individuales o colectivas con los participantes realizadas por el tutor que hace preguntas, tales 
como: 

• ¿Cómo te viste antes de la experiencia en un nuevo país? 
• ¿Cuáles fueron tus motivaciones y expectativas? 
• ¿Cómo fueron los primeros días/primeras semanas? 
• ¿Qué competencias has adquirido? 
• ¿Qué habilidades y competencias sociales has adquirido? 
• ¿Qué conocimientos y habilidades has adquirido? 
• ¿Qué fue lo más difícil y por qué? 
• ¿Qué fue lo más fácil y por qué? 
• ¿Dónde has notado alguna diferencia cultural y algún reto a enfrentar? 
• ¿Cuáles fueron las cualidades/fortalezas que te ayudaron? 
• ¿Cuál fue la lección principal? 
• ¿Qué te parece volver a casa? 
• ¿Cómo ves el futuro profesional y personal? 

En el último día de prácticas, el participante debe evaluar su experiencia con el fin de evaluar el impacto de 
la experiencia de movilidad internacional en el desarrollo personal y profesional, la empleabilidad, la 
autonomía y la autoconciencia. 

A través de la evaluación final 

• El mentor recibe una retroalimentación sobre el programa de movilidad 
• Los aprendices ponen en palabras lo que la movilidad representa para ellos 
• Los aprendices formalian qué habilidades y competencias se han mejoradoa través de la 

experiencia de movilidad 
• Los aprendices se fijan metas y objetivos siguientes en su vida profesional 

 

Resolución de conflictos 
¿Hay una manera correcta de manejar el conflicto? ¿Cuáles son los efectos de una mala gestión de los 
conflictos? 

Al manejar un grupo de personas, el conflicto puede ser inevitable, ya que las personas tienen diferentes 
personalidades, objetivos y opiniones. 

Paso 1: Identificar el origen del conflicto 

 Cuanta más información se obtenga sobre la causa del conflicto, más fácil será resolverlo. 
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 Para obtener la información necesaria, hay que hacer una serie de preguntas para identificar la 
causa, como: 

• ¿Cuándo te sentiste molesto? 
• ¿Ves una relación entre eso y este incidente? 
• ¿Cómo comenzó este incidente? 

Como mentor, es necesario dar a ambas partes la oportunidad de compartir su versión de la 
historia; para obtener una mejor comprensión de la situación y demostrar imparcialidad. 

 Mientras escuchas a cada argüidor, hay que expresar frases como «veo» o «uh, huh» para 
reconocer la información y animar a los involucrados a que se abran. 

Paso 2: Mirar más allá del incidente 

 La fuente del conflicto podría ser un problema menor que ocurrió días antes, pero el nivel de estrés 
ha crecido hasta el punto en que las dos partes han comenzado a atacarse personalmente en lugar 
de abordar el problema real. 

 En la calma de una oficina, se puede hacer que los involucrados miren más allá del incidente 
desencadenante para ver la causa real. 

 Las preguntas que pueden ayudar son: 
• ¿Qué crees que pasó aquí? 
• ¿Cuándo crees que surgió el problema entre vosotros? 

Paso 3: Solicitar soluciones 

 Después de obtener el punto de vista de cada parte sobre el conflicto, el siguiente paso es 
conseguir que cada uno identifique cómo se podría cambiar la situación. 

 Cuestionar a las partes para que expongan sus ideas: 
• ¿Cómo puedes mejorar las cosas entre vosotros? 
 Como mediador, tienes que ser un oyente activo, consciente de cada matiz verbal, así como un 

buen lector del lenguaje corporal 
 Sólo escucha, la finalidad es que los contendientes dejen de luchar y empiecen a cooperar, y eso 

significa alejar el dedo de la discusión y dirigirlo hacia formas de resolver el conflicto 

Paso 4: Acuerdo 

 El mediador necesita que las dos partes se den la mano y acepten una de las alternativas 
identificadas 

 El mediador se reúne con las personas y les pide que respondan a estas preguntas: 
 ¿Qué planes de acción pondreis en marcha ambos para evitar que surjan conflictos en el futuro? 
 ¿Qué harás si surgen problemas en el futuro? 

Este proceso de mediación funciona tanto entre grupos como entre individuos. 

Vídeo sobre resolución de conflictos: https://www.youtube.com/watch?v=KY5TWVz5ZDU 

https://www.youtube.com/watch?v=KY5TWVz5ZDU
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Maximizar la contribución de la formación a la empresa 
Al organizar una formación: 

Con el fin de maximizar los resultados de la formación 
 la formación debe tener objetivos claros 
 debe ser una experiencia de aprendizaje bien orientada 
 el perfil del destinatario debe conocerse bien 
 evaluar el programa de capacitación 

Los objetivos de aprendizaje pueden pertenecer a las siguientes categorías: 
 Adquisición de conocimientos o habilidades: habilidades profesionales 
 Personal/Profesional: habilidades sociales como la autoconfianza, habilidades interpersonales, 

gestión del tiempo, organización, toma de decisiones, etc. 
 Conocimientos de carrera: obtener nueva información sobre la empresa, la industria o los deberes 

laborales. 
 Una vez los objetivos de aprendizaje están claramente definidos, hay que buscar los medios para 

lograrlos. 
 Combinar el aprendizaje formal e informal para crear poderosas oportunidades educativas para 

grupos e individuos. 
 Combinar módulos de aprendizaje con experiencia práctica 
 Añadir personalización a esta mezcla 
 Ponerse en la piel de los aprendices 
 Considerar las muchas personas que va a formarse, sin olvidar que el grupo está formado por 

estudiantes individuales 

Perfil del destinatario: 
 Identificación de los aprendices - edad, experiencia, expectativas, interés y capacidad de 

aprendizaje 
 Comprender el nivel de los alumnos 
 Comprender el estilo de aprendizaje de los aprendices 
 Diferentes tipos de alumnos 

Diferentes tipos de alumnos: 
Emprendedor: le gusta participar activamente en el proceso de aprendizaje, quiere saber cómo van a 
aplicar el aprendizaje en el mundo real, les gusta la información presentada de manera clara y concisa.  
Perceptor: orientado a personas, expresivo, se centra en los sentimientos y las emociones; prospera en un 
entorno de aprendizaje abierto y no estructurado. 
Pensador: confía en la lógica y la razón, le gusta compartir ideas y conceptos, analizar y evaluar, disfruta del 
trabajo individual. 
Observador: le gusta ver y escuchar, tiende a ser reservado, se tomará su tiempo antes de participar, y 
prospera en el aprendizaje a través del descubrimiento. 
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Una vez que se conoce la categoría de los aprendices, el instructor puede seleccionar las herramientas de 
entrenamiento adecuadas para cada uno de ellos. 

Evaluar el programa de formación 
 Evaluar el programa de capacitación en función de si se han cumplido las necesidades de sus 

alumnos 
 Considerar los resultados de la evaluación para realizar mejoras en las próximas capacitaciones 
 Retroalimentación después de la formación y comunicación a los aprendices sobre la base de las 

herramientas utilizadas para evaluar su rendimiento (por ejemplo, cuestionarios, observaciones, 
encuestas, entrevistas) 

Vídeo sobre  la importanciade de acoger a estudiantes en prácticas en las 
empresas:  https://www.youtube.com/watch?v=32nw9Nq8oNI 

Interacción con el proveedor de EEP emisora: establecer un plan de 
comunicación 

Coherencia entre el e-aprendizaje y la experiencia basada en el trabajo 

Los proveedores de formación se dan cuenta del potencial de ofrecer su experiencia en forma de 
oportunidades de aprendizaje más flexibles en un mercado global en expansión, con el fin de responder a la 
necesidad de las empresas y las personas de seguir siendo competitivos en el mercado. 

 

El término aprendizaje basado en el trabajo describe el aprendizaje independiente a través del trabajo; un 
proceso autogestionado respaldado por contratos de aprendizaje, educación superior, mentores de lugares 
de trabajo y diversos tipos de materiales de aprendizaje y orientación. 

Se requiere un diseño cuidadoso de la ruta de aprendizaje: 
 Un aprendizaje eficaz basado en el trabajo debe integrar el proceso de aprendizaje en el rol de 

trabajo y sus tareas, permitiendo que los conocimientos y la práctica adquiridos se apliquen 
posteriormente en el trabajo. 

 El plan de estudios de aprendizaje online debe ser flexible, sin limitación en términos de tiempo y 
lugar. 

En cuanto a las formas tradicionales de educación, las limitaciones de lugares están pensandas y 
programadas para satisfacer las necesidades organizativas de la institución de acogida en lugar de los 
estudiantes individuales. 

https://www.youtube.com/watch?v=32nw9Nq8oNI
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Un módulo de e-aprendizaje bien diseñado: 

 un lenguaje apropiado 
 un contenido bien escrito y estructurado 
 combinado con actividades, estudios de casos que describen ejemplos y experiencias de la vida 

real, y recursos para que los estudiantes exploren un tema con mayor profundidad 

El módulo de e-aprendizaje debe incluir: 

• actividades de autoevaluación, en las que los alumnos pueden obtener retroalimentación 
inmediata para verificar su comprensión de lo que han cubierto. 

• actividades sumativas, en las que los estudiantes pueden llevar a cabo investigaciones o responder 
a una pregunta en particular. 

Videos tutoriales en el e-aprendizaje: 

• puede liderar el camino a la experiencia basada en el trabajo de los capacitadores y ayudarles a 
tener una idea más clara de las actividades concretas del trabajo. 

Elementos multimedia: 
 proporcionan materiales de aprendizaje ricos e interactivos que pueden mejorar el proceso de 

aprendizaje. 
Ejemplos: 

• videos cortos para proporcionar ejemplos o citas de expertos 
• gráficos animados e interactivos para ilustrar los procesos 

Tutores en línea: 
Una plataforma de e-aprendizaje eficaz proporciona soporte en línea a los estudiantes: 

• comunicación síncronizada - realizada a través de la función de chat 
• comunicación asíncronizada - facilitada a través de los grupos de discusión y a través del correo 

electrónico entre individuos. 
En una ruta de aprendizaje flexible y eficaz, el marco de apoyo al alumno combina tutores en línea y 
mentores de la empresa. 
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Coherencia en los temas de aprendizaje 

Los temas de experiencia basada en el trabajo deben ser coherentes y complementarios a los temas del 
curso en línea. 
Los formadores obtienen una visión completa y general de los temas y tienen mayores posibilidades de 
acceder al mercado laboral. 
Video sobre el aprendizaje combinado: https://www.youtube.com/watch?v=C939JILoTFU 

Intercambio de buenas prácticas 
No hay dos formadores completamente iguales. 
Por naturaleza de las herramientas que utilizan, el contenido que enseñan, los caminos que toman para 
satisfacer las necesidades de los alumnos y, por supuesto, la propia personalidad; cada experiencia de 
formación es única. 

1. Encuentra tu objetivo (y apégate a él) 
 La formación es un medio para un fin y ese fin debe ser claro para todos. 

Cuando los estudiantes son sometidos a una formación sin rumbo y serpenteante sin ningún objetivo de 
aprendizaje claro, estarán menos comprometidos y menos propensos a conservar lo queaprenden. 

2. Considerar el contexto 
 El entrenamiento no ocurre en el vacío. Los cursos se asignan bajo un conjunto específico de 

condiciones para lograr el resultado de aprendizaje deseado como parte de un plan de capacitación 
general. 

 Estos factores comprenden el contexto de aprendizaje o la situación en la que aprende el público 
objetivo. 

 Obtendrá los mejores resultados cuando ajuste su enfoque de entrenamiento en el contexto único 
de su iniciativa 

3. Adapta el entrenamiento 
Para obtener los mejores resultados posibles, la formación debe de ser lo más relevante, práctica y 
significativa posible para cada alumno. 
6 factores principales: 
 Nivel de habilidad 
 Geografía 
 Tecnología 

https://www.youtube.com/watch?v=C939JILoTFU
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 Ambiente 
 Método de entrega actual para el aprendizaje 
 Demografía 

4. Usar el aprendizaje combinado 
La combinación de conocimientos teóricos y de formación práctica es la clave para crear un valioso camino 
de aprendizaje, donde los estudiantes puedan aprender concretamente a través de la observación directa 
con una formación en el trabajo. 

5. Sin excederse 
• La cantidad de información que sus alumnos pueden procesar y conservar durante un período de 

tiempo determinado es limitada. 
• Los formadores más experimentados llenan estratégicamente sus cursos y sesiones con materiales 

que ofrecen el mayor impacto para los estudiantes, para el programa de entrenamiento y para su 
determinación. 

6. Ludificar e incentivar 
• Un sistema para motivar a los estudiantes puede ser invaluable. Para conseguir que estén más 

invertidos en su formación, particularmente en materiales densos que requieren un alto 
compromiso. 

• Un enfoque es ofrecer incentivos que relacionen un sólido desempeño o hitos de capacitación 

7. Evaluar la eficacia de estas mejores prácticas de formación 
• Los mejores maestros nunca dejan de aprender. 
• Los formadores reconocen la necesidad de retroalimentación para mejorar sus procesos y 

aumentar su eficacia. 

Plan de evaluación y herramientas para una satuosa pasantía 
Cómo gestionar las sesiones de evaluación para mentores y aprendices 

Un proyecto de movilidad se compone de 3 pasos clave: 
1. pre-prácticas 
2. implementación de la movilidad 
3. post-movilidad 

Evaluación previa a las prácticas: 
 Se hará antes de las prácticaso en el primer día de estas 
 Dejar claro el papel del mentor 
 Ayudar al aprendiz a aclarar las expectativas de proceso 

Preguntas de la encuesta previa a las prácticas para estudiantes en prácticas: 
• ¿Qué piensas obtener de la experiencia en prácticas? 
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• ¿Te sientes adecuadamente preparado para la experiencia de las prácticas? 
• Enumera 3 resultados que esperas lograr al final de las prácticas 
• ¿Para qué crees que te prepararán las prácticas? 
• Escribe 3 habilidades propias que te pueden servir durantes las prácticas 
• Mi interés por las energías renovables es: ¿alto o bajo? 
• ¿Qué tan cómodo te sientes con las siguientes habilidades en el lugar de trabajo? 

 

 

 

Durante la movilidad: 
Las competencias estudiantes en prácticas se miden de múltiples maneras y la evaluación continua se 
realiza diariamente, incluyendo: 
• la observación directa de su trabajo 
• la utilización de grabaciones de vídeo 
• la revisión de los informes escritos 
• las notas de progreso 

Posibles problemas entre el estudiante en prácticas y el mentor 
Los problemas entre el estudiante en prácticas y el mentor se pueden plantear en cualquier momento, pero 
también durante una reunión de evaluación. 
También pueden surgir problemas si los estudiantes en prácticas y los tutores de prácticas no se llevan 
bien, si las actividades no se corresponden con las expectativas del estudiante en prácticas, o si el 
estudiante en prácticas no se siente como en casa en la organización. 
Si tales problemas ocurren, ya sea el estudiante en prácticas o el mentor de prácticas, se debe informar a la 
organización remitente tan pronto como sea posible. 

Evaluación post-movilidad: 
Durante el último día de prácticas 

• Evaluación de todo el proyecto de movilidad (entorno de trabajo general, supervisión y actividades 
didácticas, coordinación de programas de formación, liderazgo, etc.) 

• Descubrir en profundidad las habilidades técnicas y sociales adquiridas y/o mejoradas 
• Capitalización de la experiencia en movilidad enfocado al mercado laboral 
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El participante debe evaluar su experiencia con el fin de evaluar el impacto de las experiencias de movilidad 
internacional en el desarrollo personal y profesional, centrándose en las fases de evaluación, análisis de 
competencias y capitalización. 

Evaluación y análisis de competencias 

Reunión de evaluación individual: 

• Es muy recomendable, especialmente si el participante ha tenido problemas durante su propia 
experiencia de movilidad 

• El mentor puede analizar de manera profunda la experiencia de movilidad y guiar mejor al 
participante en su experiencia post-movilidad. 

 

Ejemplo de cuestionario de evaluación y entrevistas: 

• ¿Cómo te viste antes de la experiencia en un nuevo país? 
• ¿Cuáles fueron tus motivaciones? 
• ¿Cuáles eran tus expectativas? 
• ¿Cómo fueron los primeros días? 
• ¿Qué habilidades y competencias técnicas has adquirido? 
• ¿Qué habilidades y competencias organizativas has adquirido? 
• ¿Qué habilidades y competencias sociales has adquirido? 
• ¿Qué fue lo más difícil y por qué? 
• ¿Qué fue lo más fácil y por qué? 
• ¿Dónde has notados más las diferencias culturales y que hayan sido un desafío a enfrentar? 
• ¿Cuál era la estrategia de adaptación (recursos)? 
• ¿Cuáles fueron las cualidades/fortalezas que te ayudaron? 
• ¿Cuál fue la lección principal? 
• ¿Cómo ves el futuro profesional y personal? 

Reunión colectiva de evaluación: 
• Los participantes tienen que reflexionar sobre su propia experiencia (cuestionario) y compartir la 

experiencia con el resto del grupo. 
• El mentor tiene que equilibrar la comunicación de cada participante, dando suficiente espacio a 

cada persona. 
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• Después de completar el cuestionario, cada participante explicará al grupo su propia experiencia 
basada en las preguntas y centrandose en diferentes aspectos de la movilidad. No es una discusión 
abierta. 

Herramientas de análisis de competencias 
Se puede invitar a los aprendices a responder a esta pregunta «para mí, el impacto de esta experiencia de 
movilidad ha sido grande porque aprendí...» 
Objetivos: 
• Permitir que los aprendices reflexionen sobre las competencias adquiridas durante la movilidad 
• Descubrir nuevas competencias en las que no habían pensado 
• Pensar en las competencias adquiridas/desarrolladas para que las utilicen en el futuro y elevar los niveles 
de habilidad y aumentar la empleabilidad. 

Los aprendices necesitan capitalizar sus conocimientos: 
• Después de la experiencia de movilidad, los estudiantes necesitan capitalizar sus conocimientos y 

experiencia  para conseguir un mejor trabajo. 
• El participante tiene que valorizar la experiencia de aprendizaje vivida y ser consciente de las 

habilidades y conocimientos desarrollados mirando hacia adelante el mercado laboral. 
• El papel del mentor es crucial para permitir que el participante capitalice la experiencia de 

movilidad y analizar las competencias adquiridas, ayudándoles a buscar oportunidades y planes 
futuros. 

Cómo maximizar las lecciones aprendidas 
A través de una pasantía corta, un buen mentor tiene como objetivo maximizar los resultados de 
aprendizaje del aprendiz en un corto período de aprendizaje. 

1) Construir un programa de aprendizaje coherente: 

El programa de prácticas debe ser coherente/complementario con los temas desarrollados en la plataforma 
de aprendizaje electrónico a fin de ayudar a los alumnos a tener un conocimiento más claro y completo de 
los temas. 
Una ruta de aprendizaje combinada es la clave para maximizar los resultados de todo el proceso de 
aprendizaje (e-aprendizaje, formación en clase, capacitación en el trabajo) 

2) Dejar que los aprendices hagan preguntas 

Ya sea que las preguntas sean sobre la empresa, la industria, las habilidades específicas o las credenciales 
necesarias de educación/formación/profesional para entrar en el campo, todas son preguntas necesarias 
para ayudar a los estudiantes en prácticas a obtener mejores ventajas de la pasantía y seguir el camino 
profesional correcto. 

3) Escuchar activamente 
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El mentor siempre debe escuchar activamente a los aprendices de manera neutral y sin juicios. 
Demostrar una escucha activa muestra al estudiante que su mensaje está siendo recibido y entendido, y 
genera confianza y motivación en la relación. 

4) Personalice su enfoque de acuerdo con el perfil del aprendiz 

Un buen mentor conoce los perfiles de los propios aprendices y se acerca a cada uno de ellos de una 
manera flexible. El mentor debe ser capaz de adaptar su propio estilo de mentoría de acuerdo con los 
aprendices que está trabajando, con el fin de ayudarles a obtener los máximos beneficios de la experiencia 
de aprendizaje. 

5) Hacer buenas preguntas 

Hacer y considerar buenas preguntas permite a los estudiantes tener una experiencia de aprendizaje más 
profunda y efectiva. Las preguntas abiertas son especialmente útiles para que fluyan conversaciones e 
ideas. 

Estos son algunos ejemplos: 

• ¿Cómo manejarías ...? 
• ¿Qué harías si...? 
• Dime lo que esperabas .... 
• ¿Qué hiciste cuando...? 
• ¿Por qué crees ...? 

6) Dar y permitir la retroalimentación 

• Los comentarios ayudan al discípulo a identificar y aprender las habilidades y conocimientos 
necesarios para una carrera exitosa. 

• Los comentarios permiten reconocer las fortalezas de su discípulo y motivarlo a trabajar en sus 
áreas más débiles. 

• Su discípulo quiere y necesita sus comentarios para avanzar en su carrera. 
• Necesita la retroalimentación de su discípulo para mejorar 

7) Planificar ejercicios de creación de equipos 

Tratar de planificar algunas actividades divertidas para la creación de equipos.  Esto ayudará a generar 
confianza y mejorar la comunicación entre el formador y los aprendices, y también dentro del propio 
grupo. 
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