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Refleksjoner i dette notatet baseres på den læringssituasjon jeg som foreleser forsøker å bidra til innen rammen av faget Teamutvikling & Coaching som tilbys sisteårsstudenter på HSH i høstsemesteret. Jeg vil ikke ha plassmulighet til å gå videre inn på innhold i faget innenfor annet enn det som er direkte relevant for refleksjoner omkring veiledning.
Jeg knytter veiledning til den setting/situasjon den gis i. Det vil også bidra til å bestemme perspektiv, men spesielt hvilken metode eller strategi som bør velges. Det avgjørende for meg er å bidra til læring for hver enkelt student kollektivt. Læring genereres av både ytre mer kollektive og indre individuelle forhold. Dette illustreres av den spesielle utfordring det er å skape læring hos ungdom uten å ta i betraktning sosiologiske og samfunnsmessige forhold, som hvilke normer og regler som gjelder i den aktuelle ungdomsgruppen. Her påvirker ytre forhold i stor grad hvilken læring den enkelte ungdom tillater, er villig eller tør la skje. Dette veies gjerne mot vurderinger av egne ambisjoner og tanker om framtiden. Status i gruppen nå mot hva skal det bli av meg? Jeg mener likevel ikke at læring tvinges fram av et alltid styrende Principle of Context (Mursell -46). Det ligger mye mer her som grunnlag for refleksjon.

Selve læringssituasjonen er derfor det grunnleggende for meg. Det inkluderer også min egen måte å opptre på som foreleser og veileder, og den måten studenten opptrer på i en læringssituasjon, for eksempel veiledning. Jeg har derfor hatt stor nytte av å sette læring på dagsorden som en introduksjon eller portal inn i faget sammen med innsyn i den emosjonelle dimensjon av mennesket.
Når læring settes på dagsorden, legaliseres læring som prosess og kan lettere settes i nytte/innsatsperspektiv for studentene som en obligatorisk og på bakgrunn av læring, en naturlig vei inn i faget.
Innsyn i den emosjonelle dimensjon av mennesket er viktig for å forstå de grunnleggende betingelser for menneskelig samhandling. Det inkluderer også hvordan jeg selv opptrer som underviser og veileder. Det er i grunnen meget enkelt å blokkere for andres læring gjennom den grunntonen og måten vi opptrer på: Åpen, mottakelig og støttende eller lukket, direktiv og korrektiv klandrende. Dette er atferd som ikke alltid fører til rasjonell refleksjon, men som i alle fall kan lede fram til start/stoppknappen for læring i en veiledningssituasjon: Fortjener denne situasjonen læring? Nei, denne drittsekken fortjener ikke å ha skapt læring hos meg eller ja, her ble jeg inspirert til refleksjon.
I mine veiledningssituasjoner har jeg derfor valgt strategier/metoder som ligger nært coachingmetodenes kjerne heller enn reindyrkede klassiske didaktiske metoder. Vi tar ofte utgangspunkt i Kolbs dialogbaserte læringssirkel der en fruktbar dialog blir kjernen i læring og dermed gjøres til kjernen i en veiledningssituasjon. En dialog kan igangsettes ved hjelp av to konkrete påvirkningsmekanismer: En påstand eller et åpent spørsmål. I vår tilnærning blir oftest det åpne spørsmålet brukt som grunnlag for veiledning både ved løsning av teorioppgaver og ved trening i ferdigheter. Dialog fører dermed til refleksjon og handling. Handling evalueres og føres tilbake til dialog, for eksempel i en veiledningssituasjon.
Tilbake til betydningen av den emosjonelle dimensjon. Vi vet at måten vi blir igangsatt på/trigget på før eller i en læringssituasjon, vil ha innflytelse på om du setter deg i forsvarsmodus/aggresjonsmodus eller i læringsmodus. Den førstnevnte modus er preget av trass, avvisning av situasjonen og gjør læring vanskeligere, mens den andre er mer preget av åpenhet og mindre grad av forsvar av egen stolthet og ego. For oss blir derfor ofte utgangspunktet et åpent spørsmål, for eksempel: Hva tror du skjer dersom du leder teamet slik du beskriver eller gjorde (situasjonen)? Hva tror dere andre? Relevansen av denne dialogen vil da avgjøre hvor fruktbart det blir for læring eller i hvilken grad veileder klarer å følge opp og synliggjøre veien videre: Kan dette støttes opp med praktiske eksempler fra enkeltsituasjoner? Hva kan vi lære av praksis her (erfaring)? Spørsmålene er ment å skape refleksjon omkring trenings- og veiledningssituasjonen (Lurt).
Jeg skiller mellom coaching og veiledning i den forstand at ved ideell coaching er læring trigget av coach via hans ferdigheter, men fullstendig basert på coachees erfaring og opplevelser. Det er dennes mål som skal nås og ikke coachens. Dette er også grunnlag for revurdering av mål og strategier, ikke coachens innflytelse. Dette er meget skarpe grenser mot det jeg oppfatter som veiledning, der veileders erfaringer er en del av hele læringsbildet. Veiledning blir dermed i grunnfokus mer lik mentoring, der læringsmålet ikke nødvendigvis er et subjektivt vagt mål, men oppnåelse av en slags standard/en fasit, enten den kan karakteriseres som objektiv eller ikke. I humanistisk orientert veiledning (for eksempel Rogers), vil den emosjonelle dimensjonens påvirkning være det samme som utgangspunkt, mens problemet/målet blir gjort felles. Det skal aldri skje i coaching. Målet skal kun forbli coachees (den som blir coachet) og ikke coachens. 
Imidlertid er det i virkelighetens verden vanskelig å holde sine egne tanker og erfaringer borte fra coachingsituasjonen. Det er fordi vi har en tendens til å sette pris på vår egenkunnskap og erfaringer. Vi har da brukt mye tid på dette og da må det også være relevant for andre? I coaching har vi da visse teknikker som leder oss inn i et fokus på coachee og dennes situasjon og bort fra egen. I verktøykassen har vi et sett av ferdigheter som å skape en atmosfære av tillit og åpenhet i læring, åpne spørsmål, tilbakemelding og tolking av intuisjon.

Dette er også utfordringen i veiledning, slik jeg ser det. Det er lett å henge seg opp i sin egen rolle som veileder og lærer istedenfor å fokusere på studentens behov. Selve veiledningen fungerer vel bedre der studenten kan få gjenkjenning med egne erfaringer og tidligere læring, men der det også er grunnlagt på fagets objektive sannheter framkommet i forskning. Dette er også elementer som Howard Gardner kommer inn på i sin siste bok Changing Minds (Gardner 2004). Der definerer han 7 prosesser eller ”triggers” for forandring av mening, deriblant fakta/forskning og gjenkjenning. Forandring av mening er grunnlaget for at læring skal skje, mener han. Det gjelder da i veiledning å skape grunnlag for at forandring av mening skjer.
I faget Teamutvikling & coaching trenes i både ledelse, samhandling og forandringsarbeid. Vi bruker demonstrasjoner som en av læringsarenaene der situasjonen skapes (gjort). Det skal så gjennomføres/demonstreres ledelse eller teamfasilitering i et team med utpekte observatører. Det samme gjelder coachingsituasjonen. Team: Hva er tema/oppgaven/målet? Hvordan blir det presentert? Blir utfordringen forstått? Klarhet i ledelse? Hvordan er prosessen blant deltakerne? Involvering? Problemløsningen? 

Dette er ”stasjoner” vi besøker i en etterfølgende debriefing/evaluering. Hvordan foregikk arbeidet? Hva har vi lært? Hvordan kan denne kunnskapen brukes som grunnlag neste gang? Har noen lært noe grunnleggende nytt som kan stille spørsmål ved det vi driver med og våre metoder? Ved å konkludere slik, åpner vi selvsagt opp for at alt kan skje og metodene kan forkastes. Men om det skjer, hva er da oppnådd? Det måtte vel være den optimale læringssituasjonen der studentene stiller de grunnleggende spørsmål, overtar tenkningen og setter seg i førersetet for sin egen framtidige læring. Da er vi kanskje på vei til den lærende organisasjon som en organisasjon i stand til å utfordre sine allment aksepterte antakelser, normer og strukturer for å vinne brukbar kunnskap og spre den i blant medlemmene (Reflections, no. 4/5 2005).
Hva var lurt? Debriefing/evaluering av treningssituasjonen setter oss i stand til å reflektere over de handlingene som er gjort. Det gir også læreren en arena for å vurdere metode og atferd under selve veiledningen. Veileder trenger en standard tilnærmingsmåte med en viss individuell tilpasning. Studentene gir hverandre veiledning for å sette i gang dialog og refleksjon. 
I slike veiledningssituasjoner ser jeg klar framgang i forhold til utgangspunktet som er et formulert læringsmål. Dette gjelder både teoretiske og praktisk oppgave, men er lettere å følge progresjonsmessig i den praktiske prosessen der studentene via mange mindre treningsøkter over tid skal tilegne seg coaching- eller teamfasiliteringsferdighetene. Hva er det i veiledningssituasjonen som gjør utslaget?
Jeg tror ikke det enkelt lar seg identifisere. Det er vel snakk om en omfattende kombinasjon av muligheter og prosesser. Vekslingen mellom gjøring/handling, dialog omkring det de opplevde om sin prestasjon og refleksjon på grunnlag av dette, tror jeg kan gi mye av svaret. Bekreftelsen på at neste gang går det bedre, jeg beveger meg nå mot målet, forsterker denne læringsprosessen. Dette er Kolbs læringssirkel i praktisk utførelse, men har også kjernen av Gjort/Lært/Lurt prosessen.
Men et viktig utgangspunkt for både undervisning og veiledning blir å sette studenten og lærer/veileder i læringsmodus ved å fokusere på det som bidrar til det; læringsmiljøet, individenes atferd mot hverandre og etablering av vilje til åpenhet.
Deretter ser vi likhetene til Rogers og Deweys vekt på erfaringslæring der situasjonen blir en todeling med samhandling av studentene i et miljø (et videre samhandlingsmiljø) der den aktive prosessen og den etterfølgende refleksjonen skaper overføring av læring til nye eller senere relevante situasjoner.
Både innen Team- og Coachingprosessene er vi framtidsorienterte og analyserer nåtid kun som en mulighet til å nå framtidsmålet. Ellers blir vi lett hengende der vi finner trygghet, i nåtiden.
Problemet med flere av veiledningsperspektivene, for eksempel. Mursells Principles, er nettopp et startpunkt i den kontekst man står i akkurat nå. En fokus på nåtidens kontekst skaper ofte en stadfesting av eksisterende relasjoner eller type atferdsorientering, og man åpner i mindre grad opp for nyorientering og ny læring. 
Makvise og Kampvisetilnærmingene har imidlertid andre utgangspunkt nemlig; motivering og konkretisering. Det gir en mulighet til kombinasjon med for eksempel ALACT modellen (Kortkagen/Koster) som refleksjonsmodell: Hva kan skape motivasjon for læring? Hvordan kan vi konkretisere dette? Vi er der inne i en tenkning omkring framtidig status på grunnlag av det vi har lært, men med en mulig motivasjon til å virkeliggjøre noe nytt, ny læring. Det kan gi energi til realisering og videre ny læring.
Konklusjon:

I det hele tatt tror jeg energibalanse er et bortgjemt ord/prosess i lærings- og veiledningssammenheng. Jeg har i alle fall ikke funnet refleksjoner omkring dette i annen sammenheng enn som referanse til motivasjon, hvilket ikke er det samme, men som kan lede til hverandre som prosesser. Energiskaping mener jeg forklarer mer utfyllende hva som bidrar til å realisere læringen i handling godt hjulpet av motivering. Jeg tror vi må ha begge med for å utfylle bildet. Vi trenger energi for alt, også for læring.
Vi har i dette notatet reflektert litt på læring i veiledningssammenheng og forsøkt å sette det inn i en konkret ramme ut fra tilfeller i egen praksis. Jeg kommer fram til at inngangsmodus i veiledning og læring betyr svært mye; læringsklimaet. Videre vil situasjonen være avgjørende, der studentene kan gjøre sine erfaringer og reflektere på bakgrunn av dem. 
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