




DER F&E MANAGER / 01 /2009 / SEITE 41

Jürgen W. Goldfuß 
ist Publizist, selbstständiger Trainer für Führungskräfte und berät 
Unternehmen und Einzelpersonen zu den Themen Karriere, Füh-
rung, Service und Marketing. 
Er hält Seminare in Deutschland, Österreich und der Schweiz. Er 

hat zahlreiche Bücher und Ratgeber zum Thema Führung veröffentlicht, darunter 
die Titel „Führen in schwierigen Zeiten, „Endlich Chef – was nun?“ und „Erfolg 
durch professionelles Delegieren“.

www.goldfuss.com

Gefühl vermittelt, sie seien nur Kostenträger. In Krisenzeiten 
hat Controllerdenken in der Personalführung nichts zu suchen. 
Und zur Personalführung gehört auch, dass sich die Personal-
abteilung nicht nur als betriebsinternes Einwohnermeldeamt 
versteht, sondern dass sie ihren hochtrabenden Ansprüchen 
auch gerecht wird: HRM heißt nicht, die Lohnabrechnung 
korrekt durchzuführen, sondern das, wofür die drei oft propa-
gierten Buchstaben stehen – Human Ressource Management. 
Eine der wichtigsten Aufgaben im „Führungsgeschäft“, und 
zwar bereits vor sich abzeichnenden Krisen.

Warum spielt der EQ gerade in Krisensituationen eine ent-
scheidende Rolle?
Der EQ, die emotionale Intelligenz, ist im Gegensatz zum IQ nicht 
messbar, sondern spürbar. Wir alle leben viel mehr von und mit 
unseren Gefühlen, als uns manchmal lieb ist. Und in Krisensi-
tuationen, in denen wir uns unsicher fühlen, verlassen wir uns 
eher auf unseren Bauch als auf unseren Kopf. Führungskräfte 
werden dann viel eher mit der (unausgesprochenen) Frage 
konfrontiert: Meint der wirklich, was er sagt? So manche Füh-
rungskraft musste in ihrer Karriereplanung schmerzhaft den 
Wahrheitsgehalt des Spruches erfahren: Wegen deines IQ 
wirst du eingestellt, aber wegen deines EQ wirst du befördert. 
Zum EQ gehört auch Sensibilität. Sensibilität gegenüber an-
dern setzt aber voraus, dass man Menschen mag, beginnend 
bei sich selbst. Denn wer mit sich selbst nicht zurechtkommt, 
der ist anderen nicht zuzumuten.

Wie lässt sich emotionale Intelligenz erlernen?
Wenn man dazu bereit ist, dann kann man ziemlich alles lernen. 
Auch emotionale Intelligenz. Das beginnt mit dem Einholen 
von Informationen über sich selbst, in seinem beruflichen und 
privaten Umfeld. Wie wird man von anderen gesehen? Wo-
durch entsteht dieser Eindruck? Welche Tipps können einem  
andere Menschen geben? Zur emotionalen Intelligenz zählen 
die folgenden sechs Punkte: Kommunikationsfähigkeit, Selbst-
bewusstsein im Sinne von, wie kann man sich selbst richtig 
einschätzen, stimmen Eigen- und Fremdbild überein,  die Fähig-
keit, sich selbst zu motivieren, soziale Kompetenz, Selbststeu-
erung und schließlich Empathie. Es bleibt nun jedem Einzelnen 
überlassen, festzustellen, in welchem Punkt Nachholbedarf 
besteht.

Angenommen eine Führungskraft muss eine schlechte Nach-
richt überbringen und überzeugend darstellen. Wie sollte sie 
sich verhalten und was ist dabei zu beachten?

Verhalten sollte sich die Führungskraft ganz professionell, so 
wie der Arzt, der einem Patienten eine schlechte Nachricht 
über den Gesundheitszustand überbringen muss. Nicht mit der 
Worthülsen-Schleuder oder der Phrasen-Dreschmaschine, 
sondern mit wohlüberlegten Worten, die die Denkwelt des 
Empfängers schnell erreichen. Und so wie der Arzt Tipps und 
Vorschläge für die Gesundung liefert, so sollte eine Führungs-
kraft realistische Vorschläge und Anregungen für die Zukunft 
mitliefern. Dass nicht jede Nachricht von jedem Empfänger 
gleichermaßen begeistert aufgenommen wird, das weiß je-
der Arzt und das sollte auch jede Führungskraft wissen. Ein 
Negativbeispiel zum Thema Kommunikation lieferte kürzlich 
der Burda-Vorstand, als er die neue Firmenstrategie ankün-
digte - mit „3 strategischen Dimensionen“: Change, Innovate, 
Concentrate. Den ob dieser Begriffe verwirrten Mitarbeitern 
wurde mitgeteilt, dass man im Change-Prozess nur als Mann-
schaft, nur gemeinsam, Erfolg haben könne. Im gleichen Atem-
zug verkündete der Vorstand allerdings, dass man sich auch 
von Mitarbeitern verabschieden müsse. Offenbar hatte man 
im Vorfeld über die Empfindungen der Mitarbeiter nicht nach-
gedacht, denn nun fragte sich jeder, ob er noch bei den bahn-
brechenden neuen Strategien mitmachen dürfe. In einem Blog 
im Handelsblatt fanden sich Kommentare wie „... beherrscht 
nicht mehr die Sprache der Mitarbeiter“, „Bullshit Bingo vom 
Allerfeinsten“ oder „... ist doch von einer Unternehmensbera-
tung (vor-) formuliert“. Oder glaubt jemand im Ernst, dass sol-
che Wort- und Strategie-Ungetüme im Gehirn von Vorständen 
wachsen?“. Ganz ausgeschlossen ist es nicht. Fazit: Lernen 
Sie von den Fehlern anderer, das spart Lehrgeld.

Wenn sich Führungskräfte nicht sicher sind, ob sie die ein-
geschlagene Firmenpolitik noch mittragen können – was ist 
dann zu tun?
Zuerst sollten die Ursachen für den Loyalitätskonflikt kritisch 
analysiert werden. Woher stammt das Gefühl, seit wann gibt 
es den Gedanken, steht man mit seinen Zweifeln alleine da, 
wie wird sich das Unternehmen und die Branche weiterent-
wickeln, gibt es Situationen, die Führungskraft eventuell mit 
dem Gesetzgeber in Konflikt bringen können – alles Fragen, 
die in Ruhe überlegt und mit einem Sparringspartner diskutiert 
werden sollten. Ergibt die Prüfung ein für das Unternehmen ne-
gatives Ergebnis, dann ist die Entscheidung eigentlich schon 
gefallen: Wenn du feststellst, du reitest ein totes Pferd, dann 
steig ab. Es gibt noch genügend Pferde in der Welt. Und wer 
reiten kann, der wird immer das passende Pferd finden. ß
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