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AUSRICHTUNG  
DER COVERDALE_LEARNING_COMPANY (CLC)

Zielgruppe 
Berufs- sowie seminarerfahrene Führungskräfte, die neu in  
der jetzigen Position sind oder sich in der Vorbereitung des 
nächsten Karriereschritts befinden (z.B. Abteilungsleitung). 
In der Regel haben die Teilnehmer schon Führungskräftetrai-
nings besucht, d.h. die Grundlagen des Führens sind bekannt 
(z.B. Ziele setzen, Feedback, Kommunikation, Motivation,  
Umgang mit schwierigen Situationen). 
Führungskräfte kommen mit unterschiedlichen Vorkenntnissen 
und Erfahrungen zum Thema Führung ins Training. Diese Er-
fahrungen aktiv im Lernprozess zu nutzen und für diese Ziel-
gruppe ein optimales Lernumfeld zu schaffen, ist das Ziel der 
Coverdale_learning_company. Gleichzeitig ist es Ziel, die teil-
nehmenden Führungskräfte stärker in die Verantwortung für 
die eigene Weiterentwicklung und den Lernprozess zu bringen. 

Fragen, die im Rahmen der Coverdale_learning_company 
beantwortet werden: 
–– Welche Anforderungen, Verantwortungen und Erwartungen 
aus Unternehmens- und Mitarbeitersicht resultieren aus der 
(neuen) Rolle?

–– Führen von Führungskräften: Welche Kompetenzen sind 
notwendig?

–– Operative versus strategische Ausrichtung in der (neuen) 
Rolle – wie und wo sind Schwerpunkte notwendig?

–– Über welche Faktoren kann die eigene Leistung und die der 
Abteilung beeinflusst werden?

Daraus abgeleitet ergeben sich folgende Ziele:
–– Weiterentwicklung der eigenen Führungskompetenzen  
und Wirksamkeit

–– Horizontale und vertikale Kommunikation (im regulären  
Tagesgeschäft und in Veränderungen) 

–– Konfliktmanagement in und aus der neuen Rolle
–– Identifizierung, Strukturierung und Priorisierung von  
Aufgaben und Problemen

–– Projektmanagement (Start, Koordination, Controlling  
von operativen Projekten)

–– Feedback geben und nehmen
–– Stärkung der Eigenverantwortlichkeit

KONZEPTION DER COVERDALE_LEARNING_COMPANY 

Die Coverdale_learning_company ist eine im Seminar aufge-
baute Organisation, deren Hauptzwecke es sind, Führungs-
Know-how zu generieren und im Sinne des Erfahrungslernens 
den Teilnehmern in unterschiedlichen Rollen Reflexionsmög-
lichkeiten in Bezug auf Führung zu geben. Die Verantwortung 
für den Lernprozess und die Inhalte liegt überwiegend bei den 
Teilnehmern. Die Trainer agieren als Berater und Coach im 
Prozess. Idealerweise dauert ein Seminar 3,5 Tage, und 16 bis 
24 Führungskräfte nehmen teil.

Nach einem Part, der die Zielsetzung hat, ein gleiches Zusam-
menarbeits- und Begriffsverständnis zu erarbeiten, wird die 
Coverdale_learning_company (siehe Grafik letztes Blatt) auf-
gesetzt. Die Teilnehmer planen bzw. gestalten in unterschied-
lichen Rollen den Lernprozess. Zweck der learning_company 
ist die optimale Sicherstellung der Weiterentwicklung aller 
Teilnehmer. Inputs zu Lerninhalten und zur Gestaltung des 
Lernprozesses sind die Erwartungen aus einer Abfrage vor  
Beginn des Seminars und die oben fixierten Ziele. Die Schwer-
punkte setzen innerhalb der Coverdale_learning_company die 
Teilnehmer mit Unterstützung der Trainer.

Mit der Coverdale_learning_company wird eine Lernorgani-
sation mit vier Hierarchieebenen aufgesetzt: Teammitarbeiter, 
Teamleiter, Geschäftsführung der CLC und das Board.

Die teilnehmenden Führungskräfte übernehmen die Rollen 
der Teammitglieder, der Teamleitungen und der Geschäfts-
führung. Die Trainer von Coverdale bilden das Board.
Die Teamgröße beträgt in der Regel drei bis acht Teammit-
glieder mit einem Teamleiter. Die Geschäftsführung besteht 
aus zwei bis drei Geschäftsführern der CLC. Die Besetzung 
ändert sich im Laufe der CLC, so dass während der Lebens-
dauer der CLC jeder Teilnehmer Gelegenheit hat, mindestens 
eine Führungsrolle wahrzunehmen.

Rollen in der Coverdale_learning_company 

–– Teammitarbeiter: Die Teammitarbeiter arbeiten unter der 
Führung ihrer Leitung an konkreten praxisrelevanten Füh-
rungsthemen, zum Beispiel: „Wie stelle ich als Führungs-
kraft die Motivation meiner Mitarbeiter in Zeiten schneller 
Veränderungen sicher?“ Je nach Thema kann die Arbeits-
dauer von einer bis ca. vier Stunden variieren. Nach Er- 
fordernis kann es sein, dass Teammitglieder zeitweise für  
andere Themen und Aufgaben abberufen werden. Die 
Teammitarbeiter wie auch alle Führungskräfte der CLC sind 
dafür verantwortlich, dass sie zum Nutzen aller Teilnehmer 
ihr Wissen und ihre Erfahrung einbringen. 

–– Teamleitung: Ein Teamleiter führt ein Team. Er hat die  
Verantwortung, zusammen mit dem Team, Ergebnisse zu 
einem gestellten Führungsthema zu erarbeiten, die praxis-
relevant sind und bezüglich Form und Inhalt allen Teilneh-
mern nutzen. Er muss sicherstellen, dass das Thema und 
die Ziele der Arbeit seines Teams und der Ressourcenbedarf 
mit der Geschäftsführung abgesprochen und von dieser ge-
nehmigt sind. Er ist verantwortlich für die Kommunikation 
zwischen seinem Team, der Geschäftsführung und anderen 
Teams. Er muss sicherstellen, dass die Stärken seiner Team-
mitglieder optimal genutzt werden und diese motiviert  
arbeiten. 
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Geschäftsführung: Die Geschäftsführung führt und koor-
diniert die Arbeit der Teams. Sie formuliert mit Unterstüt-
zung des Boards die Aufträge für die einzelnen Teams und 
ist dafür verantwortlich, dass …
-- den Mitgliedern der CLC Ziele, Rollen, Aufbau und Ablauf 
klar sind;
-- die Teams an Führungsthemen arbeiten, die für alle  
Teilnehmer praxisrelevant sind. Dazu muss sie die  
Erwartungen der Teilnehmer erfassen/kennen;
-- alle Teilnehmer in Rollen und an Themen arbeiten,  
die für die Weiterentwicklung ihrer Führungskompetenz 
geeignet sind;
-- alle Teilnehmer zu jedem Zeitpunkt eine sinnvolle Aufga-
be haben und ihre Stärken zum Nutzen aller einbringen 
können;
-- alle vorhandenen Ressourcen so effizient wie möglich  
genutzt werden;
-- die Arbeit aller Teams koordiniert erfolgt und die nötige 
Kommunikation zwischen den Teams stattfindet;
-- Vorgehen und zentrale Entscheidung mit dem Board  
abgesprochen sind. 

–– Board: Über die Rolle des Boards behalten die Trainer  
die letzte Verantwortung für das Erreichen der Trainings-
ziele, den Lernprozess und das erfolgreiche Lernen aller 
Teilnehmer. Das Board lässt sich regelmäßig von der Ge-
schäftsführung berichten und vereinbart je nach Entwick-
lung der CLC mit der Geschäftsführung die Einbeziehung 
in bestimmte Entscheidungen. In der Rolle des Boards sind 
die Trainer von Coverdale nur von der Geschäftsführung 
ansprechbar, ausgenommen ein Teamleiter eskaliert über 
die Geschäftsführung hinweg. 

–– Trainer: Je acht Teilnehmer werden von einem Coverdale- 
Berater begleitet. Sie nehmen folgende Aufgaben wahr:
-- Sie beraten und coachen die Geschäftsführung, die 

Teamleiter und einzelne Teammitglieder.
-- Sie geben in Plenumssitzungen Inputs zu den aktuell  
behandelten Führungsthemen.
-- Auf Anforderung beraten sie einzelne Teams in inhalt
lichen Fragestellungen und bringen so ihr Wissen und  
ihre Erfahrungen ein.
-- Sie unterstützen bei den Rückblenden.

METHODE DER COVERDALE_LEARNING_COMPANY

Coverdale hat über vier Jahrzehnte hinweg eine besondere 
Form des Trainings entwickelt, das prozessorientierte Lernen. 
Als Trainer gestaltet Coverdale Prozesse, die zum Lernen und 
zum Verändern einladen. Es sind Prozesse, die ihren Anfang 
in der Trainingssituation haben und die im Arbeitsalltag fort-
geführt werden. Die Trainer initiieren einen Lernprozess, der 
dauerhaft Anregungen zum Reflektieren und zum Verändern 
gibt. Die Methode, mit der Coverdale im Training arbeitet, ist 
die Ursprungsform des Lernens überhaupt: Lernen aus Erfah-
rung. Sie ermöglicht es jedem Teilnehmer in einer Arbeits
phase Erfahrungen zu machen, diese in strukturierten Rück-
blenden systematisch auszuwerten und Erkenntnisse auf 
weitere Arbeitssituationen zu übertragen. 
 
Die Arbeitsphasen in der CLC dauern 45 bis 120 Minuten.  
In einer direkt anschließenden Rückblende wird der Ar-
beitsprozess ausgewertet. Leitfragen sind hierbei: Was war 
hilfreich/hinderlich (in der Zusammenarbeit, in der Rolle 
des Teamleiters, der Führungskraft, an der Intervention der 
Geschäftsführung)? Die Rückblende dauert 30 bis 60 Mi-
nuten. Durch ihr aktives Tun und die sich daraus ergebende 
Wirkung erleben die Teilnehmer Erfolge oder auch Misser-
folge und lernen über die Reflexion der erlebten Führungs-
situation. Die Trainer unterstützen die Rückblende, geben 
Anregungen, liefern theoretische Erklärungsmodelle und 

fördern ein offenes Lernklima, das kontroverse Diskussionen 
und kritische Auseinandersetzungen mit den Lerninhalten 
erlaubt. Dabei ist Coverdale eine partnerschaftliche Haltung 
wichtig. 

Als erfahrene Führungskräfte sind es die Teilnehmer gewohnt, 
die in ihrem Zuständigkeitsbereich liegende Verantwortung 
wahrzunehmen. Das Seminarkonzept und die Lernmethode 
fordern sie auf, Verantwortung auch in eigener Sache – ihrer 
eigenen beruflichen Weiterentwicklung – zu übernehmen. 
Dazu bereiten sich die Teilnehmer in einem strukturierten 
Analyse-Prozess unter Einbindung ihres Vorgesetzten und des 
Personalbereichs auf das Seminar vor und formulieren ihre 
persönlichen Erwartungen. Diese bilden die Grundlage für  
die Seminarinhalte, die im Rahmen der Coverdale_learning_
company bearbeitet werden. 

Die Coverdale_learning_company bietet den Teilnehmern  
einen weitestgehend selbst zu gestaltenden Lern- und Erfah-
rungsraum, der sich in Bezug auf Struktur, Rollen und Auf-
gaben an der realen Arbeits- und Anforderungssituation der 
Teilnehmer orientiert. Es liegt in der Verantwortung der Teil-
nehmer, wie sie ihre Führungs-, Zielerreichungs- und Zusam-
menarbeitsprozesse initiieren und ausgestalten. 

In der Coverdale_learning_company lernen die Teilnehmer in 
wechselnden Rollen und auf verschiedenen Ebenen.
–– Durch die Arbeit an und den Austausch über ein Führungs-
thema,

–– durch das Erleben von Führung als Mitarbeiter eines Teams,
–– durch die Führung eines Teams,
–– durch die Führung der learning_company als Mitglied der 
Geschäftsführung,

–– durch den Austausch während der Rückblenden,
–– als Klient einer Coaching- oder Beratungssitzung mit  
einem Coverdale-Trainer,
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–– durch Inputs von Coverdale im Plenum, in Arbeitsteams 
oder in Rückblenden,

–– durch zusätzliche unterstützende erlebnispädagogische 
Übungen, Skulpturarbeit und Rollenspiele.

In regelmäßigen Abständen werden in allen Teams und in der 
Geschäftsführung Rückblenden mit folgenden Fragen durch-
geführt:
–– Was hat unsere Führungskraft, was hat jeder Einzelne zum 
Erfolg unserer Arbeit in der letzten Phase beigetragen?

–– Was hat die Führungskraft, was hat jeder Einzelne getan, 
was nicht zum Fortschritt führte?

–– Was kann ich, was können wir für unsere Führungsarbeit 
daraus lernen?

Durch das Lernen auf unterschiedlichen Ebenen, in unter-
schiedlichen Rollen und in verschiedenen Konstellationen 
verankert sich das Erlernte wesentlich besser. Die praktische 
Arbeit in den Führungsrollen führt direkt zur Weiterentwick-
lung von Fähigkeiten. In den Rückblenden wird der Bezug zur 
Praxis hergestellt und Fragen der Umsetzung besprochen. 

TRANSFER

In einer strukturierten Analyse bereiten sich die Teilnehmer 
unter Einbindung ihres Vorgesetzten und des Personalberei-
ches vor. Sie setzen sich mit ihrer individuellen Führungssitu-
ation auseinander, reflektieren ihr Führungsumfeld und die an 
sie gestellten Anforderungen, überlegen, welche Führungs-
kompetenzen für sie wichtiger werden. Sie schätzen ihre ei-
genen Stärken und Entwicklungsfelder ein. Daraus entwickeln 
sich Erwartungen und persönliche Zielsetzungen als Voraus-
setzung für einen gelingenden Transfer.
 
Im Seminar wendet Coverdale folgende Transferelemente an:

–– Transfer-Journal: Jeder Teilnehmer erhält das Coverdale- 
Transfer-Journal. Es bietet in handlicher und ansprechen-
der Form die Möglichkeit, Erkenntnisse aus den einzelnen 
Arbeitsphasen, Inputs oder kollegialen Beratungen zu no-
tieren. Es enthält den Wissensstand zum Thema „Lernen“ 
und bietet Formblätter für unterschiedliche Rückblenden 
sowie eine Transferplanung an.

–– Kollegiale Beratung: Im Verlauf des Seminars erhalten die 
Teilnehmer Gelegenheit, Beratung für einen persönlichen 
Fall zu erhalten. Die Kollegen fungieren hierbei als Berater. 
Ein Trainer moderiert die laufenden Beratungsfälle.

–– Coaching-Duos/Lernpartnerschaften: Am Ende jedes  
Seminartages besprechen zwei bis drei Teilnehmer ihre Er-
fahrungen und notieren ihr Ergebnis im Transfer Journal.

–– Coaching: Zu Beginn des Seminars bieten die Trainer sich 
für persönliches Coaching an, die dann zu den Seminar-
randzeiten stattfinden. Jeder Teilnehmer hat damit die 

Möglichkeit, ein persönliches Thema mit einem Trainer zu 
beraten.

–– Transferplan: Jeder Teilnehmer entwickelt am Ende einen 
persönlichen Entwicklungs- und Aktionsplan. Idealerweise 
bilden sich Coaching-Paare, die sich gegenseitig bei der 
Umsetzung unterstützen. Sehr wichtig ist die Einbeziehung 
der Vorgesetzten. Ihre Unterstützung ist von zentraler Be-
deutung für den Umsetzungserfolg.

Anknüpfend an die Transferinhalte gibt nach dem Seminar 
ein mehrstufiger Transferüberprüfungsprozess Struktur:
–– Gespräch mit dem Vorgesetzten: Die Basis dafür bildet das 
gemeinsam geführte Vorbereitungsgespräch

–– Transferrückblende in Coaching-Duos/Lernpartnerschaften
–– Transferrückblende in Netzwerkgruppen
–– Möglichkeit der Transferüberprüfung im Rahmen des  
persönlichen Coachings mit dem Trainer.

Das Transfer-Journal, von  
dem eine deutsche sowie eine 

englische Version aufgelegt ist, 
unterstützt die Teilnehmer  

beim Transferprozess 
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––  Identifikation  
der eigenen Ent-
wicklungsfelder

––  Ableitung der  
Erwartungen  
daraus für das  
Training

Einbindung der  
Vorgesetzten

Aufbau Transfer-Kompetenz 
Begleitung durch Coaching und Lernpartnerschaften

––  Aufbau einer 
gemeinsamen 
Arbeitssprache  
und -systematik

–– Etablierung der  
Rückblende als  
Reflexions- 
instrument

––   Aufbau  
der Coverdale_  
learning_company

––  Inhaltliche Bearbei-
tung der Erwartungen
––  Erfahrungen in  
unterschiedlichen 
Rollen

––  Abschluss- 
reflexion Coverdale_  
learning_company 

––  Aufbau Transfer- 
Ziele und -Plan

––  Umsetzung der 
Transfer-Vorhaben mit 
Unterstützung

Vorphase NachphaseHauptphase

TrainingsmaßnahmeVor dem Training Nach dem Training
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