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Præsentation af NE(W)AVE-projektet 

Minikurset i Mobility Management (mobilitetsstyring) for mentorer er udviklet i forbindelse med projektet 
NE(W)AVE: reNEWable e-Vet learning 1.  
Hovedformålet med NE(W)AVE-projektet er at skabe en øget jobparathed blandt samt inklusion af NEETs2 
og VET-studerende samt unge fagfolk inden for relevante tekniske og håndværksmæssige jobs, og dette 
sker ved at:  
- Tilbyde undervisning, så den studerende kan opgradere og omsætte sine nuværende kompetencer i 
overensstemmelse med de krav, der stilles inden for vedvarende energi. 
- Udvikle erhvervsmæssige VET-partnerskaber inden for vedvarende energi på baggrund af arbejdsbaseret 
læring blandt de lande, der indgår i partnerskabet – dvs. Italien, Danmark, Grækenland, Østrig og Spanien.  
 
Minikurset er udviklet til 6 mentorer fra virksomhederne St.H i Italien og Heliotec i Spanien, som var værter 
for et 14 dage langt kursus. Dette kursus henvendte sig til kursister, som ønskede at opgradere/styrke deres 
færdigheder og gerne vil arbejde inden for den vedvarende energisektor. Mentorerne havde deltaget i et 5 
dage langt kursus i Wien i februar 2018, som blev afholdt af en underviser fra CESIE. Dette kursus havde til 
formål at forsyne deltagerne med de nødvendige værktøjer i forbindelse med praktikophold ude i deres 
virksomheder.   
Dette minikursus i mobilitetsstyring for mentorer er også en del af NE(W)AVE E-toolkit for undervisere i og 
udbydere af VET. Via dette støttemateriale bliver VET-underviserne præsenteret for organisationen for 
international jobformidling til deres egne studerende i virksomhederne, de vil styrke deres viden om 
opkvalificerende metoder inden for VET samt øge deres interesse i at bruge e-læring i forhold til de 
studerendes mobilitetsmuligheder.  
 

Præsentation af begrebet mobilitet 
Mentorens rolle og primære ansvarsområder 

En mentor er en person, som har konkret viden, kendskab eller erfaring inden for et givent fagområde, og 
som gerne vil dele denne viden eller erfaring med andre. 
De er undervisere og rollemodeller, netværkere, rådgivere og sidst, men ikke mindst – så er de selv elever 
og mentees hele livet igennem. 
 
Mentoren som underviser:  

• Hjælper sin mentee med at planlægge sin karriere 
• Motiverer til strategisk tænkning 
• Giver rettidig feedback på sin mentees arbejde 
• Foregår med et godt eksempel ved selv at være en mønsterborger – både på uddannelsesområdet 

og i lokalsamfundet. 

                                                           
1 NE(W)AVE: reNEWable e-Vet learning finansieres af programmet Erasmus+, Key Action 2 – Strategisk partnerskab inden for VET.  
2 Indikator for unge mennesker, som hverken er i beskæftigelse eller under uddannelse - forkortes som NEET - som står for “Not 
engaged in Education, Employment or Training”. Dette svarer til den procentdel af befolkningen fra en given aldersgruppe og et 
givent køn, som ikke er i beskæftigelse eller under uddannelse. (http://ec.europa.eu/eurostat/statistics- 
explained/index.php/Glossary: Young_people_neither_in_employment_nor_in_education_and_training_(NEET). 
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Mentoren som rådgiver:  

• Lytter og vejleder, når han/hun bliver spurgt til råds, eller når det er nødvendigt, hvis dette er til 
mentee’ens eget bedste 

• Hjælper sin mentee – uden at gøre det hele for ham/hende 
• Deler sine erfaringer/oplevelser, når det er relevant. 

 
Mentoren som mentee:  

• Bliver selv elev – for livet 
• Lærer af sine mentees 
• Deltager i programmer eller i andre organisationer, når det er muligt, for at styrke sine 

mentorstrategier. 
 

Mentorens opgave er at hjælpe sin mentee til at opdage og slippe sine skjulte potentialer og talenter løs. At 
være mentor er både forbundet med udfordringer og succesoplevelser, og de dygtigste mentorer arbejder 
hele tiden på at præge deres mentees, så de selv kan blive dygtige selvstændige ledere – og ikke bare være 
gode og lærenemme elever. Den langvarige effekt af et mentorforhold kan være til gavn for begge parter, 
både i privatlivet og i karrieren.  
Guiden The Mentor's Guide (Zachary, 2000)3 beskriver bl.a. mentorforholdet således:  

✔ "En stærk vækstoplevelse for både mentor og mentee“ 
✔ "En proces med engagement" 
✔ "En refleksiv praksis, som kræver både forberedelse og engagement. 

 
Mentorforholdets elementer 

Implicitte elementer:  

Disse elementer deles via rollemodellen og udøves af personen 
⮚  Udviser intellektuel stil, professionelle prioriteringer, velovervejet adfærd og fortæller sandheden 
⮚  Udviser videnskabelig indsigt, grundighed og loyalitet 
⮚  Mentoren foregår med et godt eksempel, når denne interagerer med fagfæller, kollegaer, 

studerende eller andre personer (f.eks. kunder og klienter) 
⮚  Udviser egenskaber og værdier, som er afgørende for faget og disciplinen. 

 
Eksplicitte elementer:  
Disse elementer deler mentoren med sin mentee  

⮚ Aktiv overførsel af fakta, teknikker og tankesystemer, og dette sker åbenlyst og bevidst   
⮚ Undervisnings-, rådgivnings- eller sponsoraktiviteter muliggøres af mentoren til gavn for 

mentee’en.   
⮚ Karriererådgivning og professionel socialisering.  
⮚ Vejledning i kliniske eller forskningsrelaterede teknikker, teorier eller metodologi. 

 
                                                           
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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- Øvelse:  
Tag udgangspunkt i et mentorforløb, som du har indgået i.  

1. Hvilke implicitte elementer i forløbet betød mest for dig?  
2. Hvilke eksplicitte elementer i forløbet betød mest for dig?  
3. Hvilke elementer manglede, som kunne have gjort mentorforholdet endnu mere effektivt? 
 

Udfordringer i mentorforholdet 

Relationelle elementer, som har indflydelse på mentorforholdet 

Uoverensstemmelser 
mellem mentor og 
mentee  

• Værdikonflikter (f.eks. politiske og sociale synspunkter) 
• Stor forskel i personligheder  
• Forskelle på mentor og meentees arbejdsstil  

Distancerende adfærd  • Bevidst udelukkelse (herunder begrænse adgangen til mentor)  
• Tilsidesættelse (kommer til udtryk ved manglende interesse i 
mentorforholdet)  
• Selvoptagethed 

Manipulerende adfærd  • Upassende tildeling af arbejdsopgaver  
• Generelt magtmisbrug (f.eks. intimidering) 
• Tager æren for noget, selvom det er upassende 
• Sabotage (bevidst eller defensivt)  

Mentors manglende 
ekspertise  

• Teknisk inkompetence  
• Mangel på interpersonelle kompetencer (f.eks. manglende 
kommunikationsfærdigheder, kan ikke give konstruktiv feedback, 
manglende empati og medfølelse) 

Generel dysfunktion • Negative holdninger til organisationen, disciplinen eller general 
pessimisme  
• Personlige problemer, som kan konflikte med evnen til at 
interagere ordentligt med andre  

Undgå et dysfunktionelt mentorforhold  

 

 

 

 

Et mentorforhold bygger på forholdet mellem mennesker og påvirkes altså af, hvad den enkelte bidrager 
med i forholdet. Evnen til at blive en god mentor bygger på balancen mellem de personlige kognitive, 
følelsesmæssige og relationelle evner, personlige karaktertræk eller egenskaber - f.eks. integritet og 
empati, åbenhed, selvbevidsthed og troen på mentorforholdets værdi. Dette er afgørende kvaliteter, som 
både mentor og mentee skal besidde4.  

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

Administrative strategier  
Disse strategier implementeres på det mest relevante 
administrative niveau:  
- Skab en kultur for mentorforholdet  
- Vurdér mentorpotentialet hos jobsøgerne 
- Opret muligheder for mentoruddannelse  
- Tildeling af mentorpriser  
- Udarbejd et etisk regelsæt.  

Individuelle strategier  
Der er flere ting, som mentoren kan gøre, for at håndtere eller hindre konflikter, 
som måtte opstå i forbindelse med mentorforholdet. 

Undgå selvdestruktiv adfærd  
Tag den nødvendige tid til at tænke over forholdet  
Læg op til kritisk selvrefleksion 
Tag højde for dine etiske og professionelle forpligtelser som 

mentor: 
Vær proaktiv 
Søg råd og vejledning, når du har brug for det. 
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Der kan godt opstå en dysfunktion i mentorforholdet, men der er dog en række strategier, som både 
personer og organisationer kan følge, for at undgå eller håndtere evt. dysfunktion.  
 
Video om succesen bag et mentorforhold: https://www.youtube.com/watch?v=Atme26C0l5E  

Fordelene ved international mobilitet  
Det kan være rigtig sjovt og spændende at have en international praktikant i sin virksomhed – men det kan 
også være forbundet med hårdt arbejde. Den pågældende virksomhed skal investere meget i en person, 
som – måske – ender med at blive ansat i virksomheden senere hen. Det giver mulighed for at få nye idéer 
fra unge friske hjerner, men det giver også mulighed for at uddanne praktikanten inden for branchen.  

Hvad er fordelene ved at have en international praktikant i din virksomhed? 

- En omkostningseffektiv tilgang: Praktikprogrammer giver mulighed for store besparelser i forhold 
til rekrutteringsomkostninger, arbejde og eventuelle fejltagelser.  

- Øget produktivitet: Praktikanter er en værdifuld ressource, som hjælper det øvrige personale med 
opgaver, som måske ellers ikke var blevet lavet – det kan være reklame, markedsundersøgelser, 
kortlægning etc. Praktikanterne kan bruges i flere forskellige afdelinger og kan give en hjælpende 
hånd i virksomhedens daglige drift.  

- Bredere kompetencer: Praktikanter bidrager med ny viden og nye kvalifikationer, som de 
nuværende medarbejdere måske ikke har – f.eks. tekniske og forskningsrelaterede færdigheder 
samt viden om de nyeste akademiske metodologier. 

- Brug af den nyeste teknik og teknologi: Studerende på videregående uddannelser lærer nye og 
banebrydende strategier, teknikker og teknologier inden for deres område, så ved at tage en 
praktikant får du direkte adgang til den nyeste udvikling og viden. Lige så meget som dine 
praktikanter kan lære af dig - lige så meget kan du også lære af dem. 

- Øger din synlighed på de sociale medier: Hvis du bruger de sociale medier i din virksomhed, kan din 
praktikant hjælpe dig med at forbedre din nuværende strategi og skabe mere synlighed omkring 
din virksomhed. Og hvis du endnu ikke er på de sociale medier, så er det en rigtig god idé at komme 
det. Din praktikant kan hjælpe dig med at blive synlig på de sociale medier og skabe større 
bevidsthed og opmærksomhed omkring din virksomhed. 

- Skaber større lederevner hos nuværende medarbejdere: Mens de nuværende medarbejdere 
vejleder og følger praktikanterne, udvikler de samtidig værdifulde lederevner. Dette kan være en 
fortræffelig øvelse for medarbejdere, som måske skal have en ledende stilling på et senere 
tidspunkt. 

- Tilfører fornyet entusiasme: Praktikanter bidrager med nyt liv og dynamik, nye idéer og positiv 
energi, som har en meget værdifuld effekt på arbejdspladsens moral, motivation og kreativitet. 

- Øget effektivitet: Praktikanter sparer de fuldtidsansatte for tid, så de i stedet kan koncentrere sig 
om opgaver på et højere niveau. 

- Sikrer fremtidige ansættelser/talentudnyttelse: Ved at tage praktikanter kan virksomhederne 
rekruttere, kvalificere og uddanne evt. kommende medarbejdere på forhånd. Virksomhederne kan 
opnå en stor konkurrencefordel ved at sikre sig nogle af de dygtigste unge talenter, inden de 
kommer ud på ‘det frie marked’. Man kan sige, at virksomhederne faktisk har en fast pulje af 
fuldtidsmedarbejdere til rådighed. 

https://www.youtube.com/watch?v=Atme26C0l5E
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- Internationalt netværk: Styrker dine internationale og multikulturelle netværk både lokalt og i 
udlandet. Din virksomhed bliver præsenteret for globale teknologier og kvalifikationer, hvor du 
bliver klædt godt på til en multikulturel global fremtid. 

- Styrker arbejdsmiljøet generelt: Når du har praktikanter med på holdet, kan det lette arbejdet 
betydeligt for de øvrige medarbejdere, der er mere tid til kreative eller mere komplicerede 
projekter, og der er en enestående mulighed for at opbygge selvtillid og lederevner, når du vejleder 
og guider andre. Praktikanter bibringer ofte både entusiasme, motivation og positiv energi. Den 
høje arbejdsmoral og positivitet kan hurtigt smitte af på andre og er dermed med til at forbedre 
arbejdsmiljøet i virksomheden generelt. 

- Opbygger en international arbejdsplads. 
- Kulturel forskellighed: Skaber et multikulturelt og dynamisk virksomhedsmiljø, som fremmer 

tværkulturelle idéer og forståelse. 
- International indsigt: Ved at tage en international praktikant vil du få adgang til nye tankegange og 

få en ny indsigt, som din virksomhed ellers ikke ville have haft adgang til.  

Sammensæt dit eget praktikprogram  

Hvordan kan du bedst skabe et vellykket program, som både vil være til gavn for praktikanten og din 
virksomhed? 

1. Giv praktikanten et rigtigt projekt  
Hvis du giver din praktikant et projekt, som er spændende og interessant, vil det bidrage til vækst hos både 
din virksomhed og hos praktikanten selv.  
2. Lav en klar arbejdsbeskrivelse  
Inden du ansætter en praktikant, skal du sørge for, at praktikkens omfang er tydeligt defineret for 
praktikperioden, og at beskrivelsen indeholder klare målsætninger. 
3. Sørg for, at udbyttet er klart  
Du skal sikre dig, at praktikanten ved, hvad han/hun får ud af at arbejde i netop din virksomhed: 
Erhvervserfaring, undervisning, gode anbefalinger – eller måske endda et job? 
4. Fokus på klare mål  
Sørg for at have opstillet nogle klare mål for, hvad du ønsker at opnå.  
5. Vær fleksibel 
Tilbyd fleksible og varierende arbejdstider for dine praktikanter.  
Sørg for, at der er et spillerum med mulighed for flekstid. Samtidig er det vigtigt at forstå, at det ikke altid er 
det bedste at kræve, at praktikanten arbejder 40 timer om ugen. 
6. Find ud af, hvad der motiverer praktikanten  
Nogle praktikanter er meget ivrige efter at lære, men samtidig har de også et brændende ønske indeni om 
at skabe en karriere, og de vil gerne have hjælp fra andre til at træffe det rigtige valg. Lyt til deres behov.  
7. Betragt praktikken som et job  
Lad være med at se det som en praktik. Lige fra jobbeskrivelsen og onboarding til møder skal du opstille 
klare forventninger, dukke op jævnligt og behandle praktikanterne, ligesom du ville behandle enhver anden 
nyansat. 
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Ved hjælp af international mobilitet i din virksomhed kan du globalisere din arbejdsplads ved at bringe nye 
internationale perspektiver ind i din virksomhed og udvide den pulje af kandidater, som du kan rekruttere 
nye medarbejdere fra. 

Mentorens tværgående kompetencer  
 

Mentor: En mentor er en person, som underviser og vejleder en anden person. 

Kompetencer: Ifølge den europæiske referenceramme for kvalifikationer5 står kompetencer for evnen til at 
bruge viden, kvalifikationer samt personlige, sociale og/eller metodologiske evner i arbejdet eller i en 
undervisningssituation samt til professionel og personlig udvikling. De kan beskrives i forhold til ansvar og 
selvstændighed.  

Hvad er tværgående kompetencer? 
En kombination af personlige kvaliteter, karaktertræk, egenskaber, vaner og holdninger, som kan anvendes 
i mange forskellige jobtyper, f.eks. empati, lederskab, ansvarsfølelse, integritet, selvværd, selvledelse, 
motivation, fleksibilitet, sociale færdigheder, tidsstyring og beslutningstagning6. 

Væsentlige kvaliteter, som kendetegner den gode mentor  

Engagement En god mentor engagerer sig og forpligter sig til rollen som mentor 
og tror på mentorforholdets værdi. 

Accept En god mentor accepterer sine mentees, udviser empati, er ikke 
fordømmende eller afvisende. 

Undervisning En god mentor er en reflekterende instruktør, underviser og 
støtteperson i læringsprocessen, som giver feedback og deler sine 

erfaringer.  

Kommunikation En god mentor er effektiv i flere forskellige interpersonelle 
sammenhænge, hvor han/hun tilpasser sin kommunikation som 

mentor for at imødekomme mentee’ens behov. 

Læring En god mentor vurderer og udformer vedvarende læring og 
inddrager aktivt sine mentees i lærings- og refleksionsprocesser. 

Optimisme En god mentor bekræfter sine mentees’ menneskelige potentialer – 
både offentligt og privat. 

 

                                                           
5 https://ec.europa.eu/ploteus/en/content/descriptors-page 
6 UNESCO IBE 2013, Global 
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En god mentor udviser en balance mellem karaktertræk, evner og kompetencer, som er afgørende for at 
kunne opnå og opretholde kompetencen til at være mentor.  

 

Figur 1: Model over mentorkompetencer  

Karaktertræk 

• Integritet afspejler evnen til at kunne skabe og bibeholde tilliden i et mentorforhold, som skabes 
gennem ærlighed og gensidighed. 

• Omsorg som karaktertræk betyder, at mentoren udviser respekt og empati over for andre — både 
i og uden for mentorforholdet.  

• Fornuft står for den intentionalitet og hensigtsmæssighed hos mentoren, som kommer til udtryk i 
dennes beslutningstagning. 

Evner 

• Kognitive evner står for personens nysgerrighed og engagement i eksperimentel og teoretisk 
læring.  

• Emotionelle evner afspejler personens emotionelle selvbevidsthed og receptivitet.  
• Relationelle evner omfatter evnen til at udvise empati, respekt og medfølelse. Mentorer med 

stærke relationelle evner er med til at sikre en passende grad af gensidighed, reciprocitet, 
samarbejde og stigende tillid. 

Kompetencer 

Konkrete færdigheder, viden eller teknikker, som mentorer kan udvikle gennem undervisning og 
uddannelse.  

• Undervisningskompetencer handler om at forstå læringsprocesser for voksne samt de 
udviklingsbehov og den forandring, som mentees normalt gennemgår. 

• Mentorkompetencer omfatter alle tekniske aspekter i mentorfunktionen: Viden og færdigheder i 
mentorforholdet, evnen til at håndtere de udfordringer, som opstår i mentorforholdet, at forstå 
mentorens rolle og ansvar samt at kunne identificere dysfunktion i mentorforholdet.  
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• Kommunikationskompetencer står for mentorens selvbevidsthed og evne til interpersonel 
kommunikation. 
 

Hvad gør en god mentor? 

En god mentor deler sine færdigheder, viden og ekspertise. Sagt mere konkret:  

- Er villig til at undervise andre i det, han/hun har viden om  
- Altid tager sig tid til at spørge ind til sine mentees’ erfaringer og lære af deres historier  
- Kan selv huske, hvordan det er at blive kastet ud i et nyt område  
- Tager mentorforholdet meget seriøst  
- Forstår, at det kræver både tid og hårdt arbejde at være en god mentor  
- Er parat til at dele informationer og hele tiden være en støtte for sine mentees  
- Udviser en positiv tilgang og fungerer som en positiv rollemodel  
- Udviser en personlig interesse i mentorforholdet: En god mentor investerer i mentee’ens succes. 

Dette kræver, at man har viden, medmenneskelighed og er en dygtig underviser eller vejleder 
- Er dybt engageret i sit område: Hvis en mentor ikke udviser det store engagement i sit arbejde, vil 

han/hun sandsynligvis ikke blive nogen god mentor. Entusiasme og engagement smitter  
- Følger hele tiden med i den læring og vækst, der sker på området  
- Giver vejledning og konstruktiv feedback  
- Sætter pris på andres meninger og initiativer. En god mentor værdsætter sin mentees indsats og 

opmuntrer ham/hende til at fortsætte det gode arbejde ved at tilføre styrke og give positiv 
feedback 

- Motiverer andre ved at foregå med et godt eksempel. 

Udenlandske trainees i virksomheden 
Trainee’ens profil 

I oktober 2019 er ST.H og Heliotec værter for 2 mobilitetsforløb (6 deltagere pr. forløb, 24 i alt). Hvert 
mobilitetsforløb varer 1 uge: 

Gruppe 1 – forestås af Heliotec i Spanien:  
• Uge 1 

3 italienere + 1 østriger + 1 dansker + 1 græker 
• Uge 2 

3 italienere + 1 østriger + 1 dansker + 1 græker 

Gruppe 2 – forestås af ST.H i Italien:  
• Uge 1 

2 østrigere + 2 danskere + 2 grækere 
• Uge 2  

2 østrigere + 2 danskere + 2 grækere 
 

Før og efter mobilitetsforløbet  

Før mobilitetsforløbet  
-  Alle trainees gennemgår i modul 1 og 2 et 
åbent online-kursus (det såkaldte OOC). 

Under mobilitetsforløbet  
 

- Alle trainees integrerer de teoretiske 
kompetencer fra det åbne online-kursus (OCC) 
med praktiske færdigheder. 
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Mobilitetsmål for trainee’en  

✔ At lade trainee’en indgå i en europæisk arbejdsdimension 
✔ At øge trainee’ens sociale og interkulturelle kompetencer 
✔ At øge trainee’ens viden om den vedvarende energisektor  
✔ At øge trainee’ens selvtillid i forhold til jobparathed. 

 

Under forløbet 
✔ 1 mentor pr. 2 trainees                                                  
✔ 3 mentorer pr. virksomhed  

 

Hver trainee gennemgår følgende: 

✔ En indledende session om den nationale konkurrence og virksomhedens regelsæt 
✔ En præsentation af sundheds- og sikkerhedsproblemer  
✔ En indledende samtale om forventninger og teoretisk viden, som er opnået inden for området 
✔ Tildeling af en konkret praktikplads, som overvåges af mentoren under supplement af den viden, 

som er opnået via OOC 
✔ En afsluttende evaluering, som gennemføres via et spørgeskema og praktiske øvelser. 

 

Forventet udbytte  

Bløde færdigheder – f.eks. sproglige, interpersonelle og interkulturelle kompetencer samt evnen til 
teamwork og selvudvikling. Måles ved hjælp af et selvvurderingsværktøj + en afsluttende 
evalueringssession. 

Tekniske færdigheder – i relation til den vedvarende energisektor. Måles ved hjælp af et afsluttende 
spørgeskema og praktiske øvelser. 

Trainee’ens profil 

VET-kursister og unge fagfolk, som er ved at færdiggøre eller har færdiggjort VET-kursusforløb inden for 
VVS- eller elektrikerbranchen svarende til EQF-niveau7 4 og 5, og som ønsker at opgradere/omsætte deres 
kompetencer og opkvalificere sig inden for den vedvarende energisektor. 

Trainee’en har: 
                                                           

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

 

https://ec.europa.eu/ploteus/content/descriptors-page
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✔ Gode engelskkundskaber 
✔ Tekniske kompetencer svarende til en elektriker eller VVS’er 
✔ Motivationen til at opgradere sine kompetencer inden for den vedvarende energisektor. 

 
Mentorforholdets dialog starter og slutter med læring, gennemsigtighed og åben kommunikation. 

Tips – når du skal lære din mentee at kende  

✔ Lær hinanden at kende – gerne ved hjælp af aktiviteter, som kan “bryde isen” 
✔ Selvom et normalt mentor-mentee-forhold primært er erhvervsorienteret og professionelt, så er 

det den menneskelige interaktion, der får det hele til at køre! 
✔ Brug dine interkulturelle færdigheder til bedre at kunne forstå mentee’ens synspunkter. 
✔ Kommunikationen skal være åben og klar fra starten 
✔ Husk: At stille spørgsmål og lytte virker langt bedre end at komme med svarene 
✔ I stedet for at fastlægge løsninger skal du guide din mentee til at skabe sine egne løsninger ved at 

stille tankevækkende spørgsmål 
✔ Forstå, at dine egne erfaringer ikke nødvendigvis er universelle. 

 

Sådan designer du et skræddersyet arbejdsbaseret læringsforløb  
Når du skal designe et skræddersyet arbejdsbaseret læringsforløb, skal du huske følgende:  

▪ Vær opmærksom på trainee’ens profil 
▪ Hav fokus på uddannelsens målsætninger 
▪ Udarbejd en vurderingsplan, som skal måle trainee’ens læringsudbytte (både før og efter 

uddannelsesforløbet) 
▪ Huske at tage højde for sundheds- og sikkerhedsregler 
▪ Det anbefales at tegne en rejseforsikring for deltagerne 
▪ Hav styr på deltagernes sikkerhed, inden de ankommer. Spørg ind til særlige hensyn/allergier etc., 

og træf de nødvendige foranstaltninger 
▪ Deltagerbevis. 

 

Åbent online-kursus - Open Online Course (OOC) 

OOC (42 timer), som trainee’erne skal deltage i forud for mobilitetsforløbet i Spanien og Italien, er opdelt i 
3 moduler:  

1. Modul om bløde færdigheder – 12 timer 
2. Modul om tekniske færdigheder – 18 timer 
3. Modul om uddannelses- og jobmuligheder i Europa – 12 timer. 
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Unique Selling Point (unik fordel) for OOC: 

✔ Tilbud om at bygge videre på nøglekompetencer fra modul 1 og 2 via et 2 uger langt praktikforløb i 
Italien og Spanien. 

1. Modul om bløde færdigheder 
Hvilke bløde færdigheder er påkrævet for at kunne arbejde inden for den vedvarende energisektor? 

• Færdigheder inden for ledelse og teamwork 
• Interkulturelle kompetencer 
• Sprogfærdigheder 
• IKT-kompetencer 
• Entreprenørskabskompetencer. 

 

2. Modul om tekniske færdigheder  

 

Læringsindhold henvendt til VVS’ere  

• Regler inden for miljø og byggeri – EU-krav  
• Solfangere 
• Biomasse som varmekilde  
• Biomasse som biogaskilde.  

 
Læringsindhold henvendt til elektrikere 

• Regler inden for miljø og byggeri – EU-krav  
• Solceller  
• Biomasse som strømkilde. 

 
3. Uddannelses- og jobmuligheder i Europa – efter mobilitetsforløbet 
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⮚ Uddannelses- og mobilitetsmuligheder 
⮚ Om socialt entreprenørskab 
⮚ Grøn opstart  
⮚ EU-programmer. 

 
Mobilitet C1 i Italien og Spanien afholdes i oktober 2019, når trainee’erne har gennemført modul 1 om 
bløde færdigheder samt modul 2 om tekniske færdigheder inden afholdelsen af modul 3 om 
uddannelsesmuligheder.  
Under mobilitetsforløbet vil trainee’erne integrere de kompetencer, de indtil nu har opnået fra modul 1 og 
2 i OOC, med de tekniske kompetencer via målrettede workshops og fabriks-/virksomhedsbesøg, som er 
arrangeret af virksomhederne. Dette vil styrke deres bløde færdigheder såsom teamwork, problemløsning, 
tilpasningsevne og sprogfærdigheder.  
ST.H og Heliotec vil arrangere workshops og fabriks-/virksomhedsbesøg for trainee’erne med udgangspunkt 
i de temaer, som allerede er udviklet i OOC’s modul om tekniske færdigheder. Dette kan hjælpe 
trainee’erne til at omsætte deres tidligere læring til praksis. De aktiviteter, som er planlagt for trainee’erne, 
vil stemme overens med de gennemgåede temaer i OOC samt virksomhedernes ekspertise. ST.H og 
Heliotec vil orientere CESIE om de workshops og fabriks-/virksomhedsbesøg, som de har planlagt i 
forbindelse med mobilitetsforløbet.  
 
Mobilitetsforløbets første dag: 

• Mentorerne skal orientere praktikanterne om virksomhedens regler, herunder også etiske regelsæt  
• De skal oplyse praktikanterne om virksomhedens sundheds- og sikkerhedsregler 
• De skal bede deres praktikanter om at udfylde et spørgeskema til forhåndsvurdering for at danne et 

klart overblik over deres forventninger 
• De skal gøre det klart for praktikanterne, hvilken rolle de spiller i mobilitetsforløbet.  

 
Eventuelle problemer mellem praktikant og mentor:  

Under mobilitetsforløbet kan der muligvis opstå problemer mellem mentor og praktikant. Der vil også 
kunne opstå problemer, hvis praktikanten og mentoren ikke kan enes, hvis opgaverne og aktiviteterne ikke 
lever op til praktikantens forventninger, eller hvis praktikanten ikke føler sig hjemme i organisationen. I 
sådanne tilfælde skal mentoren orientere praktikantens udsendende organisation snarest muligt.  

Inden mobilitetsforløbet: 

✔ Alle trainees modtager info-pakker med detaljerede oplysninger om undervisningens indhold, 
målsætninger, arbejdsprogram og praktiske arrangementer. 

Efter mobilitetsforløbet: 

✔ Alle trainees modtager et Europass-mobilitetsbevis8, som førhen blev udarbejdet af den 
udsendende organisation. 

                                                           
8 https://europass.cedefop.europa.eu/europass-support-centre/europass-mobility 
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Mentorens interkulturelle og sproglige kompetencer  
Interkulturel kompetence dækker over “evnen til at tænke og handle på passende vis i interkulturelle 
sammenhænge9.”  

Det er evnen til at kunne begå sig “på en effektiv og passende måde i interaktionen med andre, som har et 
andet sprog og en anden kultur end én selv10.”  

           

 

 

                                                                                   

 

 

 

Forskellige tankegange og kulturer er en del af vores hverdag. Man må rejse ud i verden for at kunne forstå 
mennesker, som har en anden baggrund, nationalitet, tro etc. end os selv. I dag er vores verden meget 
global, og her er det et must, at vi kan tilpasse os forskellige kulturer, så vi kan få succes i både 
professionelle organisationer og i de enkelte lokalsamfund.  

Disse parametre er afgørende for mentorens interkulturelle kompetencer: 

• Mindfulness 
• Selvbevidsthed og fokus på andre mennesker 
• God til at lytte 
• Positiv indstilling over for andre kulturer  
• Empati 
• Fleksibilitet 
• Tvetydighedstolerance 
• Kompleksitetskapacitet 
• Sprogfærdigheder. 

 

                                                           
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 and Tirmizi, Aqeel, "Exploring and Assessing Intercultural Competence" (2006). World Learning Publications.  

Interkulturelle kompetencer har til formål at: 

 
Løsrive mennesker fra deres egne logiske og kulturelle stil for at 

kunne sætte sig i andre menneskers sted og lytte til deres idéer. 
Forstå andres tanker, følelser/opfattelser og værdier. 
Bedre at kunne forstå andre menneskers handlinger, når de 

kommer fra en anden kultur.  
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En absolut nødvendig interkulturel kompetence for mentorer er evnen til at kunne drøfte svære og kritiske 
temaer som værdier, tro og holdninger blandt medlemmer af flerkulturelle grupper, og at det sker på en 
sådan måde, at det ikke udløser konflikter. 

Ifølge Deardorff (2011)11 omfatter mindstekravene til interkulturelle kompetencer følgende:  

• Respekt for andres kvalifikationer og værdier 
• Selvbevidsthed/-identitet (forstå den “linse”, som vi hver især ser verden igennem) 
• At kunne se tingene fra andre perspektiver/verdenssynspunkter (både forskelle og ligheder mellem 

disse perspektiver) 
• At lytte (deltage og engagere sig i en ægte interkulturel dialog) 
• Tilpasning (at kunne gå midlertidigt ind i et andet perspektiv) 
• Opbygning af relationer (knytte vedvarende tværkulturelle personlige bånd) 
• Kulturel ydmyghed (kombinerer respekt med selvbevidsthed).  

 
Når mentoren håndterer og behersker interkulturelle kompetencer: 

- Kan han/hun arbejde med mennesker med forskellige baggrunde og erfaringer 
- Er der en helt speciel atmosfære, når mennesker er ivrige efter at lære noget af hinanden  
- Betyder alles meninger og synspunkter noget 
- Bliver mennesker mere åbne  
- Sætter han/hun sig ud over fordomme  
- Vil man se helt andre perspektiver, som kan munde ud i nye og innovative idéer – og på længere 

sigt kan dette give store fordele i arbejdet og virksomheden som helhed.  

Sprogkompetencer: 

Sprogkompetencer omfatter vores ubevidste kendskab til et sprog, som giver den, der taler sproget, 
mulighed for at bruge og forstå sproget og personerne omkring os12. 

Engelsk tales af 2.000 mio. mennesker og har dermed global status som lingua franca. 

Det er derfor en rigtig god idé at have et godt kendskab til engelsk – og helst også gerne til andre sprog:  

- For at styrke din selvtillid  
- For at styrke din tilpasningsevne 
- For at udvikle din evne til problemløsning  
- For at udvikle dine kommunikationsfærdigheder, så du kan tale med mennesker fra andre nationaliteter 
og kulturer og dermed opnå et nyt mindset  
- For at forbedre din evne til at lytte  

                                                           
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. 
12 C. Lehmann, Linguistic Competence: Theory and Empery, 2006. 

 



 

 

PAGE    
\* 

 EU-Kommissionens støtte til produktionen af denne udgivelse indebærer ikke, at Kommissionen har godkendt indholdet. Udgivelsen 
afspejler udelukkende forfatternes synspunkter, og Kommissionen kan ikke holdes ansvarlig for anvendelsen af de oplysninger, der er 
indeholdt i udgivelsen. 
  

- For at udvikle dine empatiske evner og følelsesmæssige intelligens samt at kunne forstå andres situation, 
holdninger og følelser fra deres synspunkt  
- For at kunne forbedre din evne til at arbejde i et team.  
 
Når du er mentor for mennesker fra andre lande, er det vigtigt, at du:  

✔ Udviser en positiv adfærd 
✔ Taler langsommere 
✔ Har fokus på din evne til at lytte  
✔ Ikke får din mentee til at føle sig udenfor ved at tale et sprog, som han/hun ikke forstår  
✔ Formulerer dig tydeligt og bruger stemmeintonation 
✔ Bruger dit kropssprog: Din kropsholdning kan nemlig udstråle bestemte vibrationer 
✔ Er opmærksom på kulturforskelle  
✔ Undgår at bruge for svære ord eller vendinger  
✔ Er respektfuld, præcis og empatisk   

 
Når du behersker interkulturelle og sproglige kompetencer, vil du kunne: 
 

✔ Udvikle og øge afgørende bløde færdigheder  
✔ Arbejde i et hvilket som helst miljø  
✔ Opnå et helt nyt mindset 
✔ Bygge bro mellem kulturer og mennesker  
✔ Skabe et positivt forhold mellem mentor og mentee.  

 
I denne video kan du se mere om, hvor vigtige interkulturelle kompetencer 
er: https://www.youtube.com/watch?v=rKwnCOs-QEM 

Gruppestyring og -ledelse 
 
I forbindelse med gruppestyring og -ledelse er det dit ansvar at: 
 

✔ Holde sammen på gruppen og sørge for, at den fungerer godt som team  
✔ Være et stærkt og effektivt holdepunkt  
✔ Opbygge tillid og goodwill blandt gruppemedlemmerne  
✔ Optræde som en effektiv mægler ved alle de diskussioner og problemstillinger, der dukker op i 

gruppen  
✔ Administrere arbejdsopgaver og mål i gruppen.  

 
1) Opbygning af tillid og goodwill i gruppen  

Lav aktiviteter, der kan ”bryde isen”: 

• Du kan lave nogle spændende aktiviteter, der kan være med til at bryde isen, når gruppen mødes 
første gang, så alle får lejlighed til at præsentere sig.  

https://www.youtube.com/watch?v=rKwnCOs-QEM
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• Sørg for, at alle gruppemedlemmer får lejlighed til at fortælle om sig selv den første dag, så 
medlemmerne ikke føler sig så fremmede over for hinanden. 

 
Eksempler på aktiviteter kan være:  
- Du tager en runde i gruppen, hvor alle siger deres navn og kommer med nogle personlige oplysninger om 
sig selv. 
- Hvis gruppen består af erhvervsfolk, kan du bede dem om at angive deres stillingsbetegnelse og fortælle, 
hvad deres yndlingshobby er uden for arbejdet. 
 
Brug teambuilding-øvelser  
Disse øvelser skal hjælpe personerne til at kunne arbejde sammen og skabe tillid i gruppen: 

• Prøv at planlægge teambuilding-øvelser ved de første gruppemøder. 
• Brug dem gennem hele gruppens tid sammen – især hvis du bemærker, at der opstår problemer i 

gruppen. 
 
Eksempel: 
Du kan bede alle om at sætte sig og holde øjenkontakt med hinanden for at opbygge tryghed og tillid. 
Du bør opfordre til at holde en god kommunikation i gruppen. 
 

• Nøglen til tillid og goodwill i en gruppe er god kommunikation.  
• Du bør opmuntre alle i gruppen til at være åbne og ærlige over for hinanden.  
• Gør alle klart, at gruppen er et sted, hvor der er tillid og god kommunikation.  
• Gør det klart, at du som leder sætter pris på ærlighed og forventer, at alle kommunikerer ordentligt 

med hinanden.  
 
Eksempel: 
Du kan f.eks. sige til gruppen: “Som leder sætter jeg stor pris på god kommunikation, og jeg håber, at alle i 
gruppen vil kommunikere med hinanden på en god og effektiv måde.” 
Sæt tid af, så medlemmerne kan blande sig og snakke med hinanden. 

For at kunne skabe et mere indbydende og tillidsfuldt miljø i gruppen:  

• Skal du sørge for, at gruppemedlemmerne får tid til at være sociale med hinanden. På den måde 
kan der opretholdes en afslappet og åben stemning i gruppen. 

• Sæt tid af inden de officielle gruppemøder, så gruppemedlemmerne har tid til at snakke og hygge 
sig og få en lille forfriskning. 

• Du kan planlægge udflugter for gruppen, hvor alle kan slappe af og bruge tid sammen i uformelle 
omgivelser.  
 

2) Skab mulighed for diskussion i gruppen  

Arrangér lokalet, så diskussionen bliver nemmere. 

• Inden gruppen ankommer til mødestedet, skal du arrangere borde og stole, så diskussionen bliver 
nemmere i gruppen.  
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• Sæt stolene i en rundkreds eller rundt om et bord – sørg for, at der er stole nok til alle i gruppen. På 
den måde bliver det nemmere at holde øjenkontakt og få samtalen til at flyde bedre i gruppen. 

• Du kan også lægge materialer til gruppemødet på bordet eller ved døren, så de er inden for 
rækkevidde.  

• På den måde er materialet tilgængeligt for gruppen, og mødet kan begynde stille og roligt uden 
problemer. 
 

Opstil nogle grundregler for diskussionen:  

• Sørg for, at gruppediskussionen forløber godt og problemløst ved at opstille nogle grundregler fra 
begyndelsen.  

• Gør det klart, at gruppediskussionen er et sted, hvor alle kan tale frit.  
• Gør det klart, at det ikke er i orden at afbryde eller tale hen over hovedet på andre i 

gruppediskussioner.  
• Motivér gruppen til at svare hinanden på en venlig måde – og med respekt.  
• Du kan opstille nogle grundregler for diskussionen og printe dem ud til det første gruppemøde.  
• Du kan redegøre for reglerne på det første møde, så alle kender dem fra starten. 

 
Stil åbne spørgsmål:  
For at kunne fremme diskussionen i gruppen er det altid bedst at stille åbne spørgsmål.  

• Stil åbne spørgsmål til gruppen, som giver anledning til eftertanke.  
• Stil spørgsmål til gruppen, som ikke bare kan besvares med “ja” eller “nej”.  
• Stil spørgsmålene kort og præcist, så de er nemme at forstå.  

 
Eksempel: 
Du kan f.eks. spørge: “Hvordan havde du det med præsentationsrunden?” 
 
Skab motivation og tryghed hos de gruppemedlemmer, som ikke siger ret meget: 

• Vær opmærksom på, hvem der taler meget i gruppen, og dem, der kun siger noget engang imellem 
eller måske slet ikke.  

• Motivér de gruppemedlemmer, der ikke siger så meget, til at tale højere, når de gerne vil sige 
noget.  

• Sørg for, at der er plads til dem i diskussionen. 
 
Eksempel: 
Prøv at stille et hurtigt spørgsmål til en i gruppen, som ikke siger så meget, så vedkommende også får mere 
lyst til at bidrage til diskussionen. Eller du kan prøve at sige sådan her: “Lad os høre fra dem, der ikke har 
sagt noget endnu. Hvad gør I jer af tanker?” På den måde kan du også opmuntre andre til at sige noget. 
 
3) Håndtering af problemer eller konflikter i gruppen  

Få medlemmerne i gruppen til at lytte aktivt:  
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• Hvis du bemærker, at der er en anspændt stemning i gruppen, så prøv at få alle gruppemedlemmer 
til at lytte aktivt.  

• På den måde vil alle lytte og give eftertænksomme svar til hinanden.  
• Start en diskussion med et gruppemedlem, og lyt godt efter, hvad vedkommende har at sige.  
• Hav øjenkontakt, og sørg for at holde en afslappet kropsholdning, hvor du har kroppen vendt mod 

personerne.  
• Nik og smil for at vise, at du lytter. 
• Når en person er færdig med at tale, kan du formulere deres tanker med dine egne ord for at 

bekræfte, at du har forstået dem korrekt. Du kan f.eks. sige: “Det, jeg hører dig sige, er…” eller “Jeg 
tror, at det, du siger, er…”. Når de bekræfter, at du har forstået dem korrekt, kan du svare dem. 

 
Arbejd med gruppemedlemmerne, hvis der er problemer:  
 

• Hvis du bemærker, at der er problemer mellem gruppemedlemmerne. 
• Vær direkte, og arbejd med gruppen for at løse problemet. 
• Forklar, at du er bekymret over den konflikt, der er i gruppen.  
• Brug “jeg”-form, når du taler.  
• Stil åbne spørgsmål, så gruppemedlemmerne får taget hul på bylden og kan diskutere problemet. 

 
Eksempel:  
Du kan f.eks. sige: “Jeg fornemmer, at der er en anspændt stemning mellem gruppemedlemmerne. Hvad 
tænker I om det?” eller “Jeg fornemmer, at der er en noget anspændt stemning i gruppen. Kan vi snakke 
lidt om problemet som gruppe?” 

Tal evt. med gruppemedlemmerne i enrum, hvis det er nødvendigt. 

• Nogle gange er det bedst at løse gruppeproblemer i enrum, især hvis det er mellem to personer i 
en stor gruppe.  

• Hvis du bemærker, at der er en konflikt, så træk personerne til side.  
• Spørg dem, om I alle sammen kan tale om problemet i enrum.  
• Arrangér et møde mellem dig og de pågældende personer, så I kan drøfte problemet i enrum.  
• På den måde kan personerne lettere tale med hinanden, hvis det sker ansigt til ansigt og ikke i en 

stor gruppe. 
 
4) Foregå med et godt eksempel  

• Gruppemedlemmerne regner med din vejledning og inspiration, så det er vigtigt, at du foregår med 
et godt eksempel for at vinde deres tillid og respekt.  

• Hvis du forventer, at de skal opføre sig professionelt og engagere sig i deres arbejde, så er det 
altafgørende, at du gør det samme.  

• Sørg for, at du løser din opgave – fortsæt med at udvikle din karriere, og støt gruppen i at gøre det 
samme. 
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Sundhed og sikkerhed på jobbet 
Forud for praktikopholdet vil alle deltagere modtage en info-pakke med detaljerede oplysninger om 
undervisningens indhold, målsætninger, arbejdsprogram og praktiske arrangementer.  

Rejse- og sundhedsforsikring:  

Inden mobilitetsforløbet anbefales det på det kraftigste, at deltagerne får tegnet en rejse- og 
sundhedsforsikring i forbindelse med deres rejse til og ophold i udlandet.  

Forsikring mod ulykker på arbejdet:  

For at undgå risici under mobilitetsforløbet anbefales det også, at deltagerne tegner en forsikring mod 
ulykker på arbejdet samt en ansvarsforsikring i tilfælde af skader mod værtsorganisationen.  

Sundheds- og sikkerhedsregler:  

Af sikkerhedshensyn under praktikopholdet skal mentoren på mobilitetsforløbets første dag oplyse 
mentee’erne om de gældende sundheds- og sikkerhedsregler. Alle praktikanter er ansvarlige for at sætte 
sig ind i værtsvirksomhedens beredskabsplan.  

På praktikopholdets første dag vil trainee’erne blive bedt om at: 

• Overholde samtlige sikkerhedsregler. 
• Indberette problemer på arbejdspladsen til den pågældende mentor uden unødigt ophold. 
• Undlade at udføre personlige gøremål i arbejdstiden (herunder mails, opkald, besøg etc.). 

 
Særlige behov og hensyn:  
 
Inden praktikanterne ankommer til praktikstedet, skal de udsendende organisationer have undersøgt, om 
praktikanterne har særlige behov, eller om der skal tages særlige hensyn f.eks. i forhold til kost, allergier 
eller intolerance. Disse oplysninger vil være til stor hjælp for mentorerne, når de planlægger aktiviteter i 
forbindelse med praktikopholdet eller ved måltider. 

Stedet for mobilitetsforløbet:  

Alle praktiksteder skal udvælges under hensyntagen til nationale sikkerhedsforskrifter, beredskabsplaner, 
førstehjælps-kit, og at personalet er i stand til at yde førstehjælp i henhold til de nationale regler.  

Sygdom under praktikopholdet:  

I tilfælde af sygdom skal praktikanten orientere mentoren og den udsendende organisation herom snarest 
muligt. Mentorerne vil tilbyde praktikanterne den nødvendige støtte, hvor de måtte have behov for det.  

Mangel på god arbejdsmoral:  

▪ Hvis praktikanten ikke udviser en ordentlig arbejdsmoral, skal mentoren orientere den udsendende 
organisation herom.  

▪ Mentoren kan evt. også forlange et møde.  
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▪ Mentoren vil indkalde den studerende til et møde, så det kan kortlægges, hvad der skal gøres 
bedre. 

 
Ophævelse af mobilitetsforløbet før tid:  

Såfremt nedenstående konkrete omstændigheder er til stede, kan praktikanten få en advarsel eller endda 
udelukkes fra at fuldføre praktikken. 

• Ved anstødelig sprogbrug. 
• Ved brug af anstødelig eller krænkende påklædning. 
• Praktikanten udfører sit arbejde under påvirkning af alkohol eller ulovlige, ordinerede eller ikke-

ordinerede stoffer.  
• Upassende opførsel. 

Overvågningsværktøjer  
Overvågningsværktøjer understøtter trainee’erne i evalueringen af deres kompetencer.  

For at kunne kontrollere, om målsætningerne for mobilitetsforløbet bliver nået, skal mentoren aftale 
følgende med trainee’en:  

• Et vurderingsmøde forud for mobilitetsforløbet 
• Et feedback-møde midt i perioden – uge 1 
• Et afsluttende feedback-møde – sidste dag.  

 
Mentoren beder alle deltagerne om at give feedback på, hvor effektivt mobilitetsforløbet har været, og 
formalisere, hvad man har lært i løbet af projektet. Det gøres ved hjælp af:  

• Et enkelt spørgeskema, hvor deltagerne besvarer konkrete spørgsmål om programmet. 
• Et personligt eller kollektivt møde med deltagerne. 

 
Spørgeskema til trainee’erne:  
Sendes på mail eller uddeles ved det afsluttende møde. 

• For at få feedback på, hvor vellykket mobilitetsforløbet har været. 
• For at vurdere, om deltagernes målsætninger er blevet nået. 
• For at vurdere mobilitetsforløbet på et globalt plan: Det professionelle og sociale liv i udlandet. 
• For at kunne identificere eventuelle problemer med mentorerne.   

 

                          Individuelt møde                                   Kollektivt møde  

Mentoren kan vælge at arrangere enten et individuelt eller kollektivt møde – afhængigt af, hvad han/hun 
ønsker, at der skal komme ud af dette møde. 

Individuelt møde:  

• Anbefales især, hvis deltageren har oplevet problemer under mobilitetsforløbet. 
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• Mentoren kan gå i dybden med deltagerens oplevelse af mobilitetsforløbet og nemmere guide 
deltageren efter mobilitetsforløbet. 

 
Kollektivt møde: 
 

● Når en gruppe af personer arbejder sammen mod et fælles mål. 
● Mentoren skal balancere sin kommunikation mellem de enkelte deltagere og sørge for, at alle kan 

komme til orde. 
● Deltagerne skal reflektere over deres egne oplevelser og dele dem med resten af gruppen - med 

fokus på en ny måde at tilpasse sig på i et nyt land og på de kompetencer, de har erhvervet. 
 

Individuelle eller kollektive samtaler med deltagerne gennemføres af underviseren, som kan stille 
spørgsmål som f.eks.: 

• Hvordan så du dig selv, inden du tog til et nyt land? 
• Hvilken motivation og hvilke forventninger havde du? 
• Hvordan var de første dage/uger? 
• Hvilke kompetencer har du opnået? 
• Hvilke sociale færdigheder og kompetencer har du opnået? 
• Hvilken viden og hvilke færdigheder har du opnået? 
• Hvad var det sværeste – og hvorfor? 
• Hvad var det letteste – og hvorfor? 
• Var der nogen kulturforskelle, som du bed mærke i, og oplevede du nogen udfordringer med det? 
• Hvilke af dine kvaliteter/styrker kunne hjælpe dig? 
• Hvad er det vigtigste, du har lært? 
• Hvordan er det at komme hjem igen? 
• Hvordan ser din fremtid ud – professionelt og privat? 

 
På praktikopholdets sidste dag skal deltageren evaluere sin oplevelse for at kunne vurdere, hvordan det 
internationale mobilitetsforløb har påvirket vedkommendes personlige og professionelle udvikling, 
jobparathed, selvstændighed og selvbevidsthed. 

Ved den afsluttende evaluering: 

• Får mentoren feedback på mobilitetsprogrammet 
• Trainee’erne sætter ord på, hvad mobilitetsforløbet har betydet for dem 
• Trainee’erne formaliserer, hvilke færdigheder og kompetencer der er blevet styrket under 

mobilitetsforløbet 
• Trainee’erne opstiller nye mål og målsætninger for deres karriere. 

 

Konfliktløsning 
Findes der en rigtig måde at håndtere en konflikt på? Hvilke konsekvenser er der forbundet med dårlig 
konflikthåndtering? 
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Der kan risikere at opstå konflikter i en gruppe, da personerne ofte har forskellige personligheder, mål og 
meninger, og her kan konflikthåndtering blive nødvendig. 

Trin 1: Identificér kilden til konflikten  

⮚ Jo mere du ved om, hvordan konflikten er opstået, jo nemmere bliver det at løse den.  
⮚ For at få de oplysninger, du har brug for, kan du stille en række spørgsmål for at finde frem til 

årsagen, f.eks.: 
• Hvornår blev du oprevet?  
• Kan du se en sammenhæng mellem det og problemet? 
• Hvordan opstod problemet? 
• Som mentor skal du give begge parter mulighed for at fortælle deres egen version af historien.  
• Det vil give dig en bedre forståelse for situationen, og du får mulighed for at vise, at du ikke tager 

parti.  
⮚ Når du lytter til hver af parterne, kan du f.eks. sige, “jaså” eller “aha” for at vise, at du anerkender 

det, de fortæller dig, så de også får lyst til at åbne mere op over for dig. 
 

Trin 2: Undersøg, hvad der ligger bag konflikten  

⮚ Kilden til konflikten kan være et mindre problem, der kan være opstået nogle dage forinden, men 
stressniveauet er steget og nået til et punkt, hvor de to parter er begyndt at angribe hinanden 
personligt i stedet for at tage hånd om det virkelige problem.  

⮚ Tag parterne med ind på dit kontor, hvor der er fred og ro, så de kan se nærmere på, hvad der 
egentlig ligger bag konflikten og finde frem til den rigtige årsag. 

⮚ Det kan f.eks. være en hjælp at stille spørgsmål som:  
• Hvad tror du, der skete? 
• Hvornår tror du, at problemet mellem jer opstod til at begynde med? 

 
 

Trin 3: Efterlys løsninger  

⮚ Når du har hørt begge parters udlægning af konflikten, er næste skridt at få parterne til at finde 
frem til en løsning, så situationen kan blive ændret. 

⮚ Bed parterne om at fremkomme med deres idéer og løsningsforslag:  
Hvad kan I gøre, for at I kan få det bedre med hinanden?  

⮚ Som konfliktmægler skal du lytte aktivt til begge parter og være opmærksom på tonefald og ord, 
ligesom du også skal kunne læse parternes kropssprog. 

⮚ Bare lyt. Hvis du vil have parterne til at stoppe med at skændes og begynde at samarbejde, skal du 
kunne styre diskussionen på en måde, så der ikke peges fingre, men hvor der derimod arbejdes på 
at finde løsninger på konflikten. 

Trin 4: Enighed 

⮚ Konfliktmægleren skal kunne få de to parter til at give hinanden hånden til sidst, når der er nået til 
enighed omkring en løsning.  
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⮚ Konfliktmægleren mødes med personerne og beder dem om at besvare følgende spørgsmål:  
▪ Hvilken handlingsplan vil I følge, så I undgår, at der opstår konflikter mellem jer fremover?   
▪ Hvad vil I gøre, hvis der skulle opstå problemer i fremtiden? 

 

Denne mæglingsproces kan både bruges af grupper og enkeltpersoner. 

Video om konfliktløsning:  https://www.youtube.com/watch?v=KY5TWVz5ZDU  

Maksimér uddannelsesudbyttet for virksomheden  
 

Ved tilrettelæggelse af uddannelsesforløbet: 

For at kunne maksimere udbyttet af uddannelsen: 

⮚ Skal uddannelsen have klare målsætninger 
⮚ Skal læringsoplevelsen være målrettet 
⮚ Skal modtagerens profil være kendt  
⮚ Skal uddannelsesprogrammet evalueres.  

 
Læringsmål kan høre ind under følgende kategorier: 

✔ Opnåelse af viden eller færdigheder: Professionelle færdigheder.  
✔ Personlige/professionelle: Bløde kompetencer som selvtillid, interpersonelle kompetencer, 

tidsstyring, organisation, beslutningstagning etc.  
✔ Professionel og brancherelateret viden: Få nye informationer om virksomheden, branchen eller 

arbejdsopgaver.  
✔ Når målene er defineret præcist, finder du ud af, hvilke redskaber du skal bruge for at nå dem.  
✔ Kombinér formel og uformel læring for at skabe effektive uddannelsesmuligheder for grupper og 

enkeltpersoner. 
✔ Kombinér læringsmoduler med praktiske øvelser. 
✔ Tilfør et personligt element til denne kombination. 
✔ Sæt dig i trainee’ernes sted. 
✔ Tag højde for de mange personer, du skal undervise – men husk, at gruppen består af selvstændige 

kursister.  
 

Modtagerens profil:  

⮚ Identifikation af de enkelte trainees – alder, erfaring, forventninger, interesser og læringsevne. 
⮚ Forståelse af kursisternes niveauer. 
⮚ Forståelse af trainee’ernes læringsstile. 
⮚ De forskellige typer kursister. 

 
De forskellige typer kursister:  

https://www.youtube.com/watch?v=KY5TWVz5ZDU
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Handleren: Vil gerne indgå aktivt i læringsprocessen, vil gerne vide, hvordan de kan bruge deres viden i 
virkelighedens verden, vil gerne have informationer præsenteret klart og præcist. 
Føleren: Menneskeorienteret, udtryksfuld, har fokus på følelser – trives i et åbent, ustruktureret 
læringsmiljø. 
Tænkeren: Har behov for logik og begrundelser, vil gerne dele idéer og begreber, analyserer og evaluerer, 
kan godt lide at arbejde selvstændigt. 
Observatøren: Kan godt lide at se og høre, har en tendens til at være lidt reserveret, har brug for tid til at 
forberede sig. Foretrækker at lære gennem opdagelser. 

Når underviseren kender kategorien af trainees, kan han/hun vælge de rigtige undervisningsværktøjer til 
trainee’erne. 

Evaluér uddannelsesprogrammet 

✔ Evaluér uddannelsesprogrammet på baggrund af, om dine kursisters behov er blevet indfriet. 
✔ Tag højde for evalueringsresultaterne, så du ved, hvad der skal gøres bedre ved de næste kurser. 
✔ Feedback efter kurset/uddannelsesforløbet og kommunikation med trainee’erne på baggrund af de 

anvendte evalueringsværktøjer (f.eks. spørgeskema, observationer, undersøgelser og interviews). 
 

Video om, hvor vigtigt det er at tage praktikanter ind i din 
virksomhed: https://www.youtube.com/watch?v=32nw9Nq8oNI  

Interaktion med den udsendende VET-udbyder – opstilling af 
kommunikationsplan  

Sammenhæng mellem e-læring og arbejdsbaseret læring  

Uddannelsesudbyderne har set, at der er et stort potentiale i at stille deres ekspertise til rådighed i form af 
mere fleksible læringsmuligheder på det stadigt voksende globale marked, så de kan imødekomme 
virksomheders og privatpersoners behov for at kunne forblive konkurrencedygtige på markedet.  

 

Begrebet arbejdsbaseret læring dækker over selvstændig læring gennem arbejde – en selvstyret proces, 
som understøttes af læringskontrakter, videregående uddannelse, mentorer på arbejdspladsen og 
forskellige typer læring og vejledningsmaterialer. 

Det er nødvendigt, at læringsstien er designet meget nøje og præcist: 
✔ Effektiv arbejdsbaseret læring skal integrere læringsprocessen i arbejdsrollen og arbejdsopgaverne, 

hvor den opnåede viden og erfaring kan anvendes i det fremtidige arbejde.  
✔ E-læringens studieordning skal være fleksibel og må ikke begrænses af tid og sted.  

https://www.youtube.com/watch?v=32nw9Nq8oNI
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Ved de traditionelle uddannelsesformer, er der organiserede og planlagte begrænsninger for mere at 
imødekomme værtsorganisationens behov frem for de enkelte kursisters. 

 

Et veludviklet e-lærings-modul: 

✔ Har et passende sprog  
✔ Har et velskrevet og struktureret indhold 
✔ Kombineres med aktiviteter, casestudies, som skildrer eksempler og oplevelser fra virkelighedens 

verden, samt ressourcer til de studerende, så de kan gå mere i dybden med et bestemt emne.  
 

E-lærings-modulet bør omfatte følgende:  

• Selvvurderingsaktiviteter, hvor kursisterne med det samme kan få feedback, så de kan kontrollere, 
hvor godt de har forstået det emne, de har beskæftiget sig med. 

• Opsummeringsaktiviteter, hvor kursisterne kan lave research eller besvare et bestemt spørgsmål.  
 

Undervisningsvideoer i e-læringen:  

• Kan vise vejen mod arbejdsbaseret erfaring hos kursisterne og hjælpe dem til at få en mere klar 
forståelse for de konkrete jobaktiviteter. 

Multimedia-elementer:  
✔ Stille omfattende og interaktive læringsmaterialer til rådighed, som kan fremme læringsprocessen.  

 
Eksempler:  

• Korte videoer, som viser eksempler eller citater fra eksperter. 
• Flash-baseret animeret og interaktiv grafik, som skildrer processerne. 

 
Online-undervisere:  

En effektiv e-lærings-platform stiller online-support til rådighed for kursisterne:  
• Synkron kommunikation, som sker via chat-funktionen. 
• Asynkron kommunikation, som sker i diskussionsgrupper og på mail mellem personerne. 

I en fleksibel og effektiv læringssti består kursistens support af en kombination af online-undervisere og en 
intern mentor fra virksomheden. 
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Sammenhæng i læringstemaerne  

Temaerne i den arbejdsbaserede læring skal hænge sammen og supplere online-kursets temaer. 
Kursisterne får et samlet overblik over temaerne og har bedre mulighed for at få adgang til 
arbejdsmarkedet. 
Video om Blended Learning (kombinerede 
undervisningsformer): https://www.youtube.com/watch?v=C939JILoTFU  

Udveksling af gode praksisser  
Der er ikke to undervisere, der er ens.  
Afhængigt af de værktøjer, de bruger, det indhold, de formidler, de forhold, de underviser under for at 
imødekomme kursisternes behov, og så selvfølgelig deres personlighed er med til at gøre den enkelte 
undervisningsoplevelse helt speciel. 
 
1. Find dit mål (og hold dig til det) 

✔ Undervisning er et værktøj, der skal lede hen mod et mål, og det mål skal stå klart for alle.  

Hvis undervisningen virker indholdsløs og ikke har en klar målsætning, vil kursisterne være mindre 
motiverede og mere tilbøjelige til at glemme det, de har lært. 

2. Tag højde for konteksten  

✔ Undervisning og læring opstår ikke bare ud af den blå luft. Kurserne udbydes efter en række 
bestemte betingelser med henblik på at opnå et bestemt læringsudbytte som en del af en 
overordnet læringsplan.  

✔ Disse faktorer omfatter læringskonteksten eller den situation, hvor din målgruppe modtager 
læring.  

✔ Du vil opnå de bedste resultater, når du tilpasser din undervisningstilgang til den bestemte 
kontekst. 
 

3. Skræddersy undervisningen  

For at kunne opnå de bedste resultater skal du gøre undervisningen så relevant, praktisk og meningsfuld 
som muligt for den enkelte kursist. 

6 afgørende faktorer: 

▪ Færdighedsniveau  
▪ Geografi 

https://www.youtube.com/watch?v=C939JILoTFU
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▪ Teknologi 
▪ Miljø 
▪ Aktuel leveringsmetode for læring  
▪ Demografi.  

 
4. Brug kombinerede undervisningsformer (Blended Learning) 

Kombinationen af teoretisk viden og praktisk undervisning er nøglen til at skabe en værdifuld læringssti, 
hvor de studerende kan lære gennem direkte observation ved hjælp af on-the job-undervisning. 

5. Overdriv ikke 

• Det er begrænset, hvor mange informationer dine studerende kan bearbejde og huske over en 
periode.  

• Det er derfor, at de mest erfarne undervisere strategisk lader materialer indgå i deres kurser og 
sessions, som giver det bedste udbytte for både kursisterne, uddannelsesprogrammet og deres 
organisation. 
 

6. Gamificering og motivation 

• Et system, der kan motivere kursisterne, kan være uvurderligt for at få dem til at engagere sig fuldt 
ud i undervisningen – især hvis der er tale om meget tunge materialer, som kræver stort 
engagement.  

• En måde er at bruge motiverende værktøjer, som udløser en belønning i forbindelse med meget 
intensiv undervisning eller ved milepæle.  
 

7. Vurdér effektiviteten af undervisningens bedste praksisser 

• De bedste lærere bliver aldrig selv færdige med at lære.  
• Underviserne anerkender, at feedback er nødvendig for at kunne forbedre læringsprocessen og øge 

effektiviteten. 

Evalueringsplan og værktøjer til et kortvarigt praktikophold  
Håndtering af evalueringssessions for både mentor og trainee 

 

Et mobilitetsprojekt består af 3 vigtige trin: 

1. Inden praktikopholdet 
2. Implementering af mobilitetsforløbet  
3. Efter mobilitetsforløbet. 

 
Vurdering forud for praktikopholdet: 

▪ Skal gennemføres forud for praktikopholdet eller på praktikopholdets 1. dag 
▪ For at klarlægge mentorens rolle 
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▪ For at hjælpe praktikanten med at afklare hans/hendes forventninger til processen. 
 

Undersøgelsesspørgsmål til praktikanter forud for praktikopholdet:  

• Hvad ønsker du at opnå med praktikopholdet? 
• Føler du, at du er klædt godt nok på til praktikopholdet? 
• Nævn 3 resultater/udfald, som du gerne vil have opnået, når praktikopholdet er slut. 
• Hvad tænker du, at dette praktikophold vil kunne forberede dig til? 
• Skriv 3 kompetencer, du bidrager med i praktikopholdet. 
• Min interesse i vedvarende energi er: Stor eller lille? 

Hvor godt har du det med følgende jobkvalifikationer? 

 

Under mobilitetsforløbet: 
Praktikanternes kompetencer måles på forskellige måder og evalueres løbende hver dag, herunder ved: 
• Direkte observation af deres arbejde 
• Brug af videooptagelser 
• Vurdering af skriftlige rapporter  
• Notater om praktikanternes fremskridt. 

 
Mulige problemer mellem praktikant og mentor: 

Der vil altid kunne opstå problemer mellem praktikanten og mentoren, og det vil også kunne ske på et 
evalueringsmøde. Der kan ligeledes opstå problemer, hvis praktikanten og mentoren ikke kan enes, hvis 
aktiviteterne og opgaverne ikke lever op til praktikantens forventninger, eller hvis praktikanten ikke føler 
sig hjemme i organisationen. Hvis der skulle opstå sådanne problemer, skal enten praktikanten eller 
mentoren orientere den udsendende organisation herom snarest muligt.  

Evaluering efter mobilitetsforløbet: 
Skal gennemføres på praktikopholdets sidste dag. 

• Evaluering af hele mobilitetsprojektet (det overordnede arbejdsmiljø, supervision og didaktiske 
aktiviteter, koordinering af undervisningsprogrammet, lederskab etc.). 

• Gå i dybden med, hvilke tekniske og bløde færdigheder der er blevet opnået og/eller forbedret. 
• Kapitalisering af mobilitetsforløbet, så det kan bruges praktisk på arbejdsmarkedet. 

Deltageren skal evaluere sin oplevelse for at kunne vurdere, hvilken effekt det internationale 
mobilitetsforløb har haft på hans/hendes personlige og professionelle udvikling med fokus på evaluering, 
kompetenceanalyse og kapitaliseringsfaser. 
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Evaluering og kompetenceanalyse  

Evaluering ved individuelt møde: 

• Anbefales på det kraftigste, hvis deltageren har haft problemer i forbindelse med sit 
mobilitetsforløb.  

• Mentoren kan gå i dybden med oplevelsen af mobilitetsforløbet og vil bedre kunne vejlede 
deltageren efter mobilitetsforløbet. 

 

Eksempel på evalueringsspørgeskema og interviews:  

• Hvordan så du dig selv, inden du tog til det nye land? 
• Hvad var din motivation? 
• Hvilke forventninger havde du? 
• Hvordan var de første dage? 
• Hvilke tekniske færdigheder og kompetencer har du opnået? 
• Hvilke organisatoriske færdigheder og kompetencer har du opnået? 
• Hvilke sociale færdigheder og kompetencer har du opnået? 
• Hvad var det sværeste – og hvorfor? 
• Hvad var det letteste – og hvorfor? 
• Var der nogen kulturforskelle, som du bed mærke i, og oplevede du nogen udfordringer med det? 
• Hvad var din tilpasningsstrategi (ressourcer)? 
• Hvilke af dine kvaliteter/styrker kunne hjælpe dig? 
• Hvad er det vigtigste, du har lært? 
• Hvordan ser din fremtid ud – professionelt og privat? 

 
Evaluering ved kollektivt møde: 

• Deltagerne skal reflektere over deres oplevelse og erfaringer (ved spørgeskema) og dele dem med 
resten af gruppen.  

• Mentoren skal balancere sin kommunikation mellem de enkelte deltagere og sørge for, at alle kan 
komme til orde. 

• Når spørgeskemaet er udfyldt, skal den enkelte deltager fortælle gruppen om sine oplevelser og 
erfaringer på baggrund af spørgsmålene og fokusere på et andet aspekt af mobilitetsforløbet. Dette 
er ikke en åben diskussion.  
 

Værktøjer til kompetenceanalyse  

Trainee’erne kan blive bedt om at besvare et spørgsmål med: “Jeg har fået meget ud af det her 
mobilitetsforløb, fordi jeg har lært...». 
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Mål: 
• At lade trainee’erne reflektere over, hvilke kompetencer de har opnået under mobilitetsforløbet. 
• At opdage nye kompetencer, de ikke havde forestillet sig.  
• At tænke over, hvilke af de udviklede/opnåede kompetencer der kan bruges i fremtiden samt øge 
trainee’ernes kompetenceniveau og jobparathed. 
 
Trainee’erne skal kapitalisere deres viden: 

• Efter mobilitetsforløbet skal kursisterne kapitalisere deres viden og erfaring for at få et bedre job. 
• Den enkelte deltager skal valorisere sin læringsoplevelse og være opmærksom på den viden og de 

færdigheder, han/hun har udviklet, for at kunne blive klædt på til arbejdsmarkedet.  
• Mentorens rolle er altafgørende, for at deltagerne kan kapitalisere deres oplevelse af 

mobilitetsforløbet og analysere de kompetencer, de har opnået, så de kan få øje på deres 
fremtidsmuligheder og -planer. 

 Maksimering af læringsudbyttet  
Ved et kort praktikophold vil den gode mentor stræbe efter at maksimere trainee’ens udbytte i en kort 
læringsperiode. 

1) Opbyg et sammenhængende læringsprogram: 

Praktikprogrammet skal være sammenhængende og supplere de temaer, som er udviklet i e-lærings-
platformen, med henblik på at hjælpe trainee’erne til at få en mere klar og samlet viden om temaerne.  
Blended learning (kombinerede undervisningsformer) er nøglen til at maksimere læringsprocessens 
udbytte (e-læring, klasseundervisning, on-the-job-undervisning).  
 
2) Lad trainee’erne stille spørgsmål: 

Uanset om spørgsmålene omhandler virksomheden, branchen, bestemte færdigheder eller nødvendige 
uddannelses-/erhvervsmæssige anbefalinger for at komme ind på området, så er de alle relevante 
spørgsmål, så praktikanterne bedre kan drage nytte af praktikopholdet og komme ind på den rette 
karrierevej.  

3) Lyt aktivt: 

Mentoren skal altid lytte aktivt til trainee’en ved at være neutral og ikke fordømmende. 
Ved at lytte aktivt viser du praktikanterne, at deres budskab er blevet både modtaget og forstået, hvilket 
skaber tillid og motivation i forholdet.  
 
4) Tilpas din tilgang efter trainee’ens profil: 

En god mentor kender trainee’ernes profiler og har en fleksibel tilgang til hver enkelt trainee. Mentoren 
skal kunne tilpasse sin egen mentorstil efter de trainees, han/hun arbejder med, så trainee’erne kan få det 
bedste udbytte af læringen. 

5) Stil gode spørgsmål: 
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Ved at stille og overveje gode spørgsmål kan mentee’en få en dybere forståelse og en mere effektiv 
læringsoplevelse. Åbne spørgsmål er som regel meget nyttige for at få samtalen – og idéerne – til at flyde. 

Her ses nogle eksempler på åbne spørgsmål:  

• Hvordan ville du håndtere…? 
• Hvad ville du gøre, hvis…? 
• Fortæl, hvad du forventede…. 
• Hvad gjorde du, da…? 
• Hvorfor tror du…? 

 
6) Giv og modtag feedback: 

• Din feedback hjælper din mentee med at identificere og lære de færdigheder og opnå den viden, 
der er nødvendig, for at få en vellykket karriere. 

• Feedback giver dig mulighed for at anerkende mentee’ens styrker og motivere ham/hende til at 
arbejde med sine svage sider. 

• Din mentee har brug for din feedback for at kunne komme godt videre i sin karriere. 
• Og du har brug for mentee’ens feedback, så du selv kan blive bedre.  

 
7) Planlæg teambuilding-øvelser: 

Planlæg nogle sjove og spændende aktiviteter til teambuilding. Dette er med til at opbygge tillid og styrke 
kommunikationen mellem dig og trainee’erne og i selve gruppen.  
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