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Executive Summary 

Die vorliegende Bachelorarbeit befasst sich mit den Anforderungen von Mitarbei-
tern an ihre Leitungskräfte im Bereich der Sozialen Arbeit. Zur Untersuchung der 

Frage wurden die zwei folgenden Forschungshypothesen aufgestellt. Die erste For-
schungshypothese stellt darauf ab, dass Mitarbeiter in der Sozialen Arbeit haupt-

sächlich eigenverantwortlich arbeiten und nicht geführt werden wollen. Die zweite 
Forschungshypothese hat die in der Literatur behaupteten Besonderheiten der Ge-

neration Y im Vergleich zu anderen Generationen im Bereich der Sozialen Arbeit 
im Blick. 

Zur Beantwortung der Frage werden zunächst im theoretischen Teil die Grundla-
gen der Führungsforschung und die darin entwickelten Führungstheorien vorge-

stellt sowie grundlegende Informationen zur Generationenforschung und der aus 
den Generationseigenschaften abgeleiteten Implikationen zur Führung der Gene-

ration Y bereitgestellt. 

Die Untersuchung der Forschungshypothesen erfolgt anhand eines eigens entwi-

ckelten internetbasierten Fragebogens, der Mitarbeitern aus dem Bereich der So-
zialen Arbeit zur Beantwortung vorgelegt worden ist. Durch die Auswertung der 

ausgefüllten Fragebögen konnte die erste Forschungshypothese in dem vorgestell-
ten Umfang verifiziert werden, wohingegen die zweite Forschungshypothese so 

nicht bestätigt werden konnte. 

Demnach sind Mitarbeiter in der Sozialen Arbeit in besonderem Maße auf Eigen-

verantwortlichkeit und Partizipation ausgerichtet, auch wenn dies nicht der ein-

zige Indikator für den Führungserfolg ist. Die Generation Y zeigt im Vergleich zu 
den anderen Generationen keine übermäßige Abneigung gegenüber Autorität und 

fordert auch nicht mehr Partizipation als die anderen Generationen. 
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2.4 Was gute Führung ausmacht ......................................................................................................... 15 

	Generationenabhängige	Leitung	..........................................................................................	17 

3.1 Ubersicht über die Generationen ................................................................................................. 17 

3.2 Die Generation Y ................................................................................................................................. 19 

	Empirische	Untersuchung	zu	den	Anforderungen	von	Mitarbeitern	an	
Leitungskräfte	in	der	Sozialen	Arbeit	..............................................................................	22 

4.1 Methodik der empirischen Untersuchung ............................................................................... 22 

4.2 Beschreibung der Ergebnisse der Befragung ......................................................................... 25 

 	



 

V 

	Diskussion	der	empirischen	Untersuchung	unter	Berücksichtigung	der	
Forschungshypothesen	.........................................................................................................	34 

5.1 Zur ersten Forschungshypothese ................................................................................................. 34 

5.2 Zur zweiten Forschungshypothese .............................................................................................. 45 

	Fazit	und	Ausblick	......................................................................................................................	53 

Literaturverzeichnis	.....................................................................................................................	55 

Anlagen	.............................................................................................................................................	59 

 



Abbildungsverzeichnis 

VI 

Abbildungsverzeichnis 
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Einführung 

1 

 Einführung 

Leitungs- bzw. Führungskräften1,2 wird in der Sozialen Arbeit mit einer gewissen 
Ambivalenz begegnet. In der wissenschaftlichen Disziplin der Sozialen Arbeit wird 

heutzutage durchaus anerkannt, dass Leitungs- bzw. Führungskräfte notwendig 
sind, um soziale Arbeit, die in den meisten Fällen in organisierten Strukturen statt-

findet, zielgerichtet und erfolgreich durchführen zu können (siehe bspw. Merchel 
2004: S. 7-9 oder Merchel 2015: S. 277). Dagegen wird Leitung bzw. Führung im 

Bereich der praktischen Ausführung, insbesondere von den Fachkräften in der So-
zialen Arbeit, eher kritisch gesehen. Gründe dafür sind nach Merchel (2004: S. 10-

11) die spezifische Organisationskultur, in der Abneigung gegen Organisationen als 
solche und erst recht gegen Hierarchien vorherrscht, die Wichtigkeit der Teamar-

beit und das grundlegende Leitbild von der „professionellen Autonomie“. 

Trotz der dargestellten Ambivalenz zum Thema Leitung verfügen die meisten Or-

ganisationen in irgendeiner Art und Weise über Leitungskräfte. In den letzten Jahr-
zehnten hat das Thema Leitung in der Sozialen Arbeit in der Wissenschaft an Be-

deutung gewonnen, sicherlich auch beeinflusst durch den Einzug betriebswirt-
schaftlicher Theorien im Sinne des Managements von sozialer Arbeit (auch: Sozial-

management). Dadurch sind auch Leitungskräfte und deren Aufgaben in den Fokus 
der Wissenschaft gerückt, um zu ergründen, was eine erfolgreiche Leitungskraft in 

der Sozialen Arbeit auszeichnet. 

Eine wichtige Aufgabe von Leitungskräften ist die Mitarbeiterführung, also die di-

rekte und zielgerichtete Einflussnahme von Vorgesetzten auf Mitarbeiter in Orga-

nisationen (Felfe 2009: S. 3). Um dieses Ziel zu erreichen, sollte die Leitungskraft 
nicht nur die Fähigkeit besitzen Menschen einzuschätzen und mit ihnen umgehen 

zu können, sondern auch unter Verwendung dieser Fähigkeiten Menschen - unab-
hängig von deren ureigener intrinsischen Motivation - motivieren können. Ohne 

motivierte Mitarbeiter ist der Erfolg gerade in der Sozialen Arbeit gefährdet. Die 
Mitarbeiter motivieren kann die Leitungskraft aber nur dann, wenn sie (bewusst 

oder unbewusst) den Anforderungen der Mitarbeiter, beispielsweise an ihr allge-
meines Auftreten oder ihr Handeln, zumindest annähernd entspricht, wobei sich 

 

1 Aus Gründen der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzeitige Verwendung personenspezi-
fischer Sprachformen verzichtet. Sämtliche Personenbezeichnungen gelten gleichwohl für 
jedes Geschlecht. 

2 Zur Verwendung der Begrifflichkeiten „Leitung“ und „Führung“ siehe das nachfolgende Un-
terkapitel 1.1. 


