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Zur Orientierung....



Profil Lutz Siebert

• Diplom-Pädagoge, Organisationsberater und Coach 
• Leiter Führungskräfte- und Organisationsentwicklung, Fraport AG

• Verantwortlich für die Führungskräfte- und 

Organisationsentwicklung im Fraport Konzern, einschließlich der 

Internationalen PE. 

• Leitet die Fraport Academy als Corporate University des Konzerns

• Mit der internen Organisationsentwicklungseinheit Übernahme von 

Beratungsaufgaben in unternehmensweiten Veränderungsprojekten

• Verfügt über mehrjährige Erfahrungen im Bereich strategischer 

Führungskräfteentwicklung und Change Management. 



Profil Stephan Teuber

• Dipl.-Sportpädagoge und Dipl.-Theologe
• Tätig als Unternehmensberater und 

Executive Coach
• Unternehmensberater (CMC/BDU) und 

Vorsitzender des Fachverbandes Personal-
management im Bundesverband Deutscher 
Unternehmensberater e.V. 

• Ausgebildet als Coach, Systemischer 

Supervisor, NLP-Trainer und Organisationsberater



Profil Loquenz
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Beratungsfelder Loquenz

Change-Management und Change-Kommunikation
• Interne Kommunikation zur Struktur- und Kulturveränderung, 

Visionsworkshops, Mitarbeiterevents, Führungskraft als Change 
Agent 

Betriebliches Gesundheitsmanagement
• Finanzierungsmöglichkeiten Firmenfitness, Gesunde Führung, 

Fehlzeitenreduzierung, Einführungsprozess ganzheitliches BGM

Führung und Management
• Führungsentwicklungsreihen, Nachwuchsförderung, 

Führungsinstrumente (z.B. Jahresgespräch), Potenzialevaluation, 
Lean-Management im Büro

Coaching
• Einzel- und Teamcoaching, Executive Coaching, 

Weiterbildung Management-Coaching



Frankfurt Airport – unsere Home Base

*durchschnittliche 
Angaben aus 2007

– Auf 19 km2 Fläche 83 
Flugbewegungen pro Stunde

– 2 Start- und Landebahnen + 1 
Startbahn

– 2 Fluggast-Terminals und 1 
AIRail Terminal (ICE-Bahnhof)

– 138 Gates 
– 200 Positionen 
– AirCargo Gleisanschluss

An einem Tag*:
– 148.000 Passagiere 
– 77.900 Gepäckstücke 
– 5.700 Tonnen Fracht 
– 393 Züge an den Flughafen-

Bahnhöfen (Fahrplan 2008)



Von FRA starten 117 Airlines zu weltweit 272 Zielen
in 106 Ländern

Nordamerika 365 / 29

Nahost 172 / 18

Westeuropa 2.034 / 75

Asien/Pazifik 309 / 36

Afrika 169 / 35
Lateinamerika 76/ 23

Osteuropa 573 / 42

Deutschland 625 / 14

FRA

Verbindungen wöchentlich / Ziele
Passagierflüge Winterflugplan 2008/09
Flughafen-Koordination, Stand 20.10.08, 
bearbeitet von MVG-MF



Weltweit aktiv: 
Unser Know How ist überall gefragt

*Managementvertrag
orange = Beteiligungsflughäfen
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Wir entwickeln den Flughafen Frankfurt zur 
attraktiven Airport City

Mönchhof-
Gelände

Landebahn 
Nord-West

A380-
Wartungshalle

Terminal 3

Gateway Gardens

AIRRAIL Center

Ertüchtigung 
CargoCity

Nord

Ausbau 
CargoCity

Süd

FRA Nord 
Flächenent-

wicklung T1/T2



Wir erweitern unsere Kapazitäten mit der neuen
Landebahn und dem Terminal 3



So sind wir aufgestellt: Unser Anteilsbesitz



Starke Partner stehen für Solidität

Unsere Aktionärsstruktur:

Arnhold and S. 
Bleichroeder Holdings

20,16%

31,57%

13,23%

1,89%

9,94%

10,35%

3,02 %

3,87%

3,01%

2,96%

Lufthansa

Julius Bär 

Capital Group

Artisan Partners

Frankfurt

Unbekannt

Hessen

Taube Hodson

Morgan Stanley
Stand: 30. September 2008



Fraport: Die Organisation



1. Ausgangssituation 2006

• Einführung von Coaching als eine individuelle PE-Maßnahme  
basierend auf den Rückmeldungen aus dem Management-
Audit für die 2. Führungsebene

• Aufbau eines Coach-Pools 
mit 21 externen Coaches

• Definition von Grundsätzen, 
Qualitätskriterien und Anforderungen 
an externe Coaches
>> Leitfaden für Coaching



2. Systematische Führungskräfteentwicklung als
Turbo bei der Einführung von Coaching  

1. Führungskräfteentwicklung muss erst die Pflicht (Management-
und Führungsprogramme) erfüllt haben, bevor die Kür 
(Coaching) akzeptiert wird.
>> Coaching als Maßnahme noch nicht akzeptiert, solange die 

anderen PE-Maßnahmen noch nicht systematisch 
umgesetzt sind.

2. 360°Feedback und Management-Audit liefern individu elle 
Entwicklungsbedarfe und eröffnen die Frage: „Wie begegnen 
wir den erkannten Bedarfen?“
>> Erste vorsichtige Annäherung und punktuelle Durchführung

von Einzelcoachings.

3. Potenzial-AC bringt den entscheidenden Durchbruch in der 
Akzeptanz für Coaching
>> Coaching wird als indviduelle PE-Maßnahme anerkannt.



2. Exkurs: Systematische FKE als Turbo

Qualifikationen

Werte, Grundsätze und
Selbstverständnis des
Personalmanagements

PE-Strategie

Förderung

PE-Prozess

PE-Controlling

Bedarfsermittlung IntegrationRekrutierung Beurteilung Qualifizierung

Instrumente Maßnahmen Projekte 

Rollen und Funktionen Org. Struktur

Fraport
Vision und Ziele

• Fraport College
• Fraport Academy

• Förderprogramme   

• dezentrale Maßnahmen

• externe Maßnahmen

• Zielvereinbarung

• Leistungsbewertung

• Jahresmitarbeitergespräch

• Assessment Center 
• Management Audit

• 360°-Feedback

• Führungskräfteplanungskonferenz

• FKE

•Entwicklungswege



3. Aufbau eines internen Coach-Pools als Antwort
auf eine steigende Nachfrage 

• Akzeptanz für „teure“ externe Coachs nur für obere 
Führungskräfte.

• Ergebnisse des Potenzial-AC liefern individuelle 
Entwicklungsbedarfe (MPE + Beobachtung aus 
Einzelübungen).

• Führungskräfte der 4. Ebene formulieren einen erhöhten 
individuellen Unterstützungsbedarf.

>> Notwendigkeit für HR, die Bedarfe zu decken.
>> Geburtsstunde des „Internen Coachings“.



4. Umsetzung

• Klärung der Projektleitungsrolle
• Erarbeitung eines Grobkonzeptes

- Prozess
- Standards
- Berechtigungskonzept

• HR-interne Abstimmungen
• Überarbeitungen des Konzeptes
• Auswahl der internen Coaches
• Berufung
• Auswahl des Supervisors
• Kommunikation und Start

begleitendes
Akzeptanz-
management

JUN 2007

DEZ 2008



5. Coaching-Prozess (1)

Wunsch nach individueller Unterstützung
• Im Rahmen der Zielvereinbarung und aus der Kompetenzbewertung
• Aus dem 360°Feedback
• Aus der Führungskräfteplanungskonferenz
• Aus dem Führungskräfte-Audit 2. und 3. Ebene
• Aus aktuellem Anlass

Allgemeine Information über Coaching-Angebot
• Coaching Mappe (für internes und externes Coaching) 1

• Interne Ansprechpartner bei PSL bei Bedarf Informationsgespräch

Gespräch zwischen Coachee und Vorgesetztem 2

• Grundsätzliches Einverständnis mit der Maßnahme

Unverbindliches, kostenloses Erstgespräch mit Coach 1

• Ziele, Handlungsfelder, Ablauf
• Prüfung, ob Coach passt
• TN: Coach, Coachee

Kontaktaufnahme mit Coach 1

• Verantwortlich: Coachee

Beratungsgespräch bei PSL
• Prüfung, ob geeignete Maßnahme und ob freiwillig
• Ggf. Einbettung in andere Maßnahmen 

Information über Coaching-Angebot
• Vorschlag eines oder mehrerer Coachs 1

• TN: Coachee, PSL

Rückmeldung durch Coachee an Vorgesetzten 2

• Information, ob Coaching erfolgt



5. Coaching-Prozess (2)

Anmeldung externes 
Coaching bei PSL-PK 1

• Verantwortlich: Coachee

Durchführung Coaching-Maßnahme
• TN: Coach, Coachee

Feedback des Coachees
• Zielerreichung
• Anzahl Sitzungen und Dauer
• Keine Inhalte!

Abschluss Coaching-Vereinbarung
• Ziele, Anzahl Stunden, Zeitdauer, Vertraulichkeit
• TN: Coach, Coachee, Unterzeichnung des Vorgesetzten

Anmeldung internes 
Coaching bei PSL
• Verantwortlich: Coachee

Feedback des Coachs
• Zielerreichung
• Anzahl Sitzungen und Dauer
• Keine Inhalte!

Information über Abschluss Coaching-Maßnahme 2

• Information über Abschluss des Coachings
• Rückmeldung zur Maßnahme, nächste Schritte und ggf. Maßnahmen
• TN: Coachee, Vorgesetzter

Evaluation zur Qualitätssicherung
• Anzahl Coachings, durchschnittliche Anzahl Sitzungen
• Qualitätssicherung der Coachs, Wirksamkeit 

1 Externes Coaching nur für Ebene 2 und 3
2 Ebene 2 eigenverantwortlich, ab Ebene 3 mit Zustimm ungspflicht des Vorgesetzten



6. Interne Coaches
1. Anforderungsprofil (angelehnt an die Anforderungen für Externe)

• Persönliche Kompetenzen
• Breite Lebens- und Berufserfahrung (ca. 35 Jahre, >5 Jahre)
• Authentizität, Souveränität, Professionalität
• Bereitschaft zu kontinuierlicher persönlicher Weiterentwicklung, 

incl. fortlaufender Supervision

• Fachliche Kompetenzen
• Abgeschlossene, zertifizierte Ausbildung zum Coach 
• Intellektuelle Flexibilität; Erfassen komplexer Zusammenhänge
• Situationsangemessene Anwendung von Methoden

• Ergänzende Kompetenzen
• Feld- und Fachkompetenz (Management, Organisation, Personal, 

Arbeitsgebiet des Kunden)
• Führungs- /Prozessgestaltungskompetenz
• Soziale- /Interaktionskompetenz
• Selbstreflexionskompetenz



6. Anforderungsprofil Interne Coaches



6. Interne Coaches
2. Auswahlprozess

• Auswahlgremium 
• PSL, PSL-PF, PSL-PK

• Funktionen
• Prüfung der formalen Qualifikationsvoraussetzungen 
• Namentliche Benennung potenzieller Coaches
• Gesprächsführung

– Teilnahme-Bereitschaft 
– Teilnahme-Voraussetzungen
– Persönliche Eignung
– Festlegung zusätzlicher, individueller 

Qualifikationsanforderungen und -massnahmen



7. Eine professionelle Kommunikation unterstützt
die Einführung



8. Summary

1. Zur Einführung von Coaching braucht man einen (sehr) langen 
Atem.

2. Diejenigen, die die Einführung betreiben, müssen über eine 
sehr große Akzeptanz im Management verfügen.

3. Prozesse und Rollen müssen wasserdicht und 
managementtauglich sein!

4. PE`ler müssen verstehen: Coaching ist eine PE-Maßnahme 
unter vielen!

5. Erfolge stellen sich langsam ein – die Wirksamkeit von 
Coaching „unaufgeregt“ kommunizieren.

6. Erfolgsfaktor Nr1: Verbindung von Coaching mit einer 
systematischen Führungskräfteentwicklung, am besten AC/ 
Audit.



Ihre Fragen ?????



Back-Up
1. Definition Coaching

• Coaching ist eine Form der Unterstützung auf gleicher Augenhöhe
von handelnden Menschen in Arbeitssituationen, um 
• eine Aufgabe, eine Veränderungssituation, eine Problematik im 

Arbeits- und Berufsleben, im Führungsalltag, erfolgreich 
bewältigen zu können 

• Kompetenzen und Handlungsstrategien zu verbessern 

• Inhaltlich geht es um Probleme aus dem Arbeitsumfeld , z.B. um 
• Zusammenarbeit 
• Führung
• Entscheidung  
• Leistung 
• Funktionswechsel

• Der Coach bietet keine fertigen Lösungen an, sondern gibt 
• Hilfe zur Selbsthilfe. 



Back-Up
2. Wann ist Coaching sinnvoll?

• Reflexion von konkretem Führungsverhalten
• Standortbestimmung und zielgerichtete Professionalisierung 
• Planung von Karriereschritten
• Nutzung eines Gesprächs- und Feedback-Partners 
• Work-life-balance
• Persönliche Krisen
• Berufliche Krisen
• Aufbrechen von festgefahrenen Rollenmustern
• Aufgaben- und Stressbewältigung
• Auseinandersetzung mit eigener Motivations- und Leistungskurve



Back-Up
3. Coaching - Formen

Einzelcoaching

Konfliktcoaching

OE-Veränderungs-
prozesse

Teamcoaching

Gruppencoaching

Projektcoaching


