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Es ist heute nicht ungewöhnlich, als Führungskraft den Begriff der 
Empathie zu benutzen. An vielen Stellen werden die positiven Wirkun-
gen empathischen Verhaltens beschrieben und es wird für Empathie 
geworben. Die Selbstverständlichkeit, mit der dies geschieht, steht 
jedoch in einem bemerkenswerten Missverhältnis zu wissenschaft-
lichen Erkenntnissen über die tatsächliche Bedeutung von Empathie 
in der Personalführung. Zwar ist innerhalb der Betriebswirtschafts-
lehre enorm viel über Personalführung und in der Psychologie über 
Empathie geforscht worden. Ein Schnittbereich beider Forschungs-
stränge ist bis heute jedoch kaum auszumachen. Dies ändert sich mit 
dieser Publikation: Es werden die Überschneidungsbereiche beider 
Forschungslinien untersucht und neue Erkenntnisse in diese Schnitt-
fläche eingefügt. Insofern untersucht der Autor, gestützt auf einer 
qualitativ-empirischen Studie, was empathisches Führungsverhalten 
bedeutet, welche Empathie-Typen unter Führungskräften zu unter-
scheiden sind und welcher praktische Nutzen sich für Unternehmen 
durch ein solches Führungsverhalten ergibt. Weiterhin werden Emp-
fehlungen für die Unternehmenspraxis und für die Einführung einer 
Empathie-Kultur im Unternehmen gegeben.

Tobias J. Schmid studierte International Business Administration an 
der Dualen Hochschule Baden-Württemberg. Einen Executive MBA in 
Mediamanagement erwarb er 2005 an der School of Management and 
Innovation der Steinbeis-Hochschule Berlin. Die Promotion erfolgte 
im Jahr 2010 an der Steinbeis-Hochschule Berlin.
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„Make no mistake about it, successful,

empathic leaders are not soft on performance.

They are usually hard-core, goal-driven leaders,

but they also possess the ability to temper that

drive with an understanding of their people’s

wants, needs and desires.

At the end of the day, they ultimately get what they want

without ‘road kill’ along the way.“

(Stefano 2005, S. 6)
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1 Kurzfassung

Die vorliegende Arbeit beschäftigt sich mit den Wirkungen empathischen Führungs-

verhaltens. Mit Hilfe eines qualitativen, hypothesengenerierenden Forschungsan-

satzes wird das Forschungsfeld empirisch exploriert und ein grundlagenschaffendes, 

basales Verständnis über Empathie in der Personalführung entwickelt. Neben eige-

nen Beiträgen zur Theoriebildung, die methodisch insbesondere in Anlehnung an 

die Grundsätze der Grounded Theory entwickelt wurden, werden Empfehlungen für 

die Praxis abgeleitet. Die zentrale Forschungsleistung der vorliegenden Arbeit liegt 

in einer qualitativ-empirische Studie mit 33 Führungskräften, darunter zahlreichen 

Geschäftsführern und Vorständen. Diese Untersuchung wurde entlang der Maximen 

des qualitativen Forschungsparadigmas durchgeführt. Auf Grundlage einer systemati-

schen Verortung des Empathiebegriffs, die disziplinübergreifend, im Sinne sensibili-

sierender Konzepte gemäß der Grounded Theory erfolgt, wird Folgendes festgestellt: 

Die beiden Themenfelder „Empathie“ und „Führung“ sind jeweils für sich empi-

risch und theoretisch umfassend untersucht. Jedoch liegen bisher wenige Erkennt-

nisse über die Schnittmenge der beiden Forschungsgebiete vor. Wissenschaftliche 

Relevanz erfährt die Thematik folglich dadurch, dass bislang weder ein hinreichen-

der theoretischer Rahmen, noch entsprechende empirische Befunde zur Bedeutung 

empathischen Führungsverhaltens existieren. An diesem Punkt setzt die vorliegende 

Abhandlung an. Sie möchte der Frage nachgehen, ob dem in der Psychologie stark 

verankerten Konstrukt der Empathie eine wesentliche Rolle in der Personalführung 

zuteilwerden kann. 

Ein wichtiges Zwischenergebnis der Untersuchung ist die Klärung des Verständnis-

ses, welches bei Führungskräften zum Begriff und Wesen der Empathie vorherrscht. 

Die hieraus entwickelte Typologie zeigt anhand von Idealtypen die Verständnisse 

(und zum Teil auch Missverständnisse) auf, welche mit diesem Führungsverhalten 

in der Praxis einhergehen. Ein weiteres Ergebnis stellt das Set an Hypothesen zur 

Wirkung von Empathie in der Personalführung dar, das auf Basis der gegenwärtigen 

(theoretischen) Erkenntnisse und der gewonnenen empirischen Befunde herausge-

arbeitet wird. So werden unter anderem wissenschaftliche Hypothesen zu Vorteilen, 

Nachteilen und Anstrengungen, die mit empathischem Führungsverhalten verbun-

den sind, aufgezeigt. Abschließend werden Praxisempfehlungen für Unternehmen 

und Führungskräfte formuliert.


