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Zusammenfassung 

Die vorliegende Arbeit untersucht die Rolle des Zuhörens als strategische Kom-
petenz im Kontext von Inclusive Leadership und analysiert, wie Führungskräfte 
diese im Führungsalltag einsetzen, um inklusive Führung zu fördern. Aufbauend 
auf theoretischen Konzepten beleuchtet die Arbeit die Bedeutung des Zuhö-
rens im Führungskontext aus der Perspektive von Führungskräften. Methodisch 
kombiniert sie eine fundierte theoretische Grundlage mit einer qualitativen empi-
rischen Untersuchung, die auf leitfadengestützten Expert:inneninterviews mit 
zehn Führungskräften aus unterschiedlichen Branchen und Kontexten basiert. 

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass Zuhören eine essenzielle Voraussetzung für 
die Förderung von Partizipation, Chancengerechtigkeit und Vertrauen darstellt. Es 
unterstützt Führungskräfte dabei, unterschiedliche Perspektiven und Bedürfnisse 
wahrzunehmen sowie Potenziale besser zu erkennen und in Entscheidungspro-
zesse einzubeziehen. 

Gleichzeitig werden erhebliche Herausforderungen identifiziert: Zeitmangel, 
hohe Arbeitsbelastung und emotionale Barrieren erschweren es Führungskräften, 
sich intensiv auf das Zuhören einzulassen. Auch Vorurteile und Hierarchiedy-
namiken beeinträchtigen die Qualität des Zuhörens. Besonders digitale Formate 
wurden als herausfordernd wahrgenommen, da eingeschränkte nonverbale Kom-
munikation, insbesondere bei komplexen oder konfliktreichen Gesprächen, das 
Zuhören beeinflusst. Externe Beratung, gezielte Schulungen zur Zuhörkompe-
tenz und strukturelle Anpassungen werden als vielversprechende Ansätze zur 
Überwindung dieser Hindernisse hervorgehoben.
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VIII Zusammenfassung

Die Arbeit schließt mit praxisorientierten Handlungsempfehlungen, die Orga-
nisationen und Führungskräfte dabei unterstützen, das Potenzial des Zuhörens 
als strategische Führungskompetenz weiterzuentwickeln. Die Ergebnisse verdeut-
lichen, dass Zuhören im Rahmen von Inclusive Leadership Vertrauen stärkt, 
Partizipation und Vielfalt fördert, Selbstreflexion unterstützt und zum Abbau 
von Barrieren beitragen kann, um inklusive Arbeitsumgebungen nachhaltig zu 
fördern.



Abstract 

This study examines the role of listening as a strategic competency in the context 
of Inclusive Leadership and analyzes how leaders apply it in their daily leadership 
practice to foster inclusive leadership. Building on theoretical concepts, the study 
explores the significance of listening in leadership from the perspective of leaders. 
Methodologically, it combines a solid theoretical foundation with a qualitative 
empirical study based on semi-structured expert interviews with ten leaders from 
different industries and organisational contexts. 

The findings show that listening is an essential prerequisite for fostering parti-
cipation, equity, and trust. It supports leaders in recognising different perspectives 
and needs, as well as identifying potential more effectively and integrating it into 
decision-making processes. 

At the same time, significant challenges were identified: time constraints, high 
workloads, and emotional barriers make it difficult for leaders to engage deeply 
in listening. Prejudices and hierarchical dynamics also impair listening quality. 
Digital formats in particular were perceived as challenging, as limited nonver-
bal communication—especially in complex or conflictual conversations—affects 
listening. External consulting, targeted training in listening skills, and structu-
ral adjustments are highlighted as promising approaches to overcoming these 
barriers. 

The study concludes with practical recommendations that support organisa-
tions and leaders in further developing the potential of listening as a strategic 
leadership competency. The findings indicate that, within the context of Inclu-
sive Leadership, listening strengthens trust, promotes participation and diversity, 
supports self-reflection, and can contribute to reducing barriers, thereby fostering 
sustainable inclusive work environments.
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