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Fuhrung verandert sich
— und zwar rasant.

Wirtschaftliche Unsicherheiten, technologische Umbriche wie
Klnstliche Intelligenz und der demografische Wandel setzen
Organisationen unter Druck.

Wahrend die Babyboomer-Generation nach und nach in Pension
geht, rGcken junge Flihrungskrafte nach. Gleichzeitig prallen
unterschiedliche Erwartungshaltungen, Werte und Arbeitsweisen
aufeinander: Die Generationen Y und Z, die Beteiligung, Flexibilitat
und Sinn fordern, treffen auf erfahrene Leader, die Verantwortung,
Bestandigkeit und Durchhaltevermdgen betonen.

Hier setzt der State of Young Leadership Report 2025 an.

Wir wollten verstehen: Wie erleben junge Flihrungskrafte ihre ersten
Jahre? Welche Unterstitzung brauchen sie? Und wie sehen erfahrene
Leader diese Herausforderungen?




Unsere Umfragen zeigen ein klares Bild: Junge FUhrungskrafte
wollen gestalten, suchen Impact und méchten Teams auf
Augenhohe entwickeln. Gleichzeitig spiren sie Zeitdruck, Konflikte
und die Herausforderung, nicht immer ausreichend vorbereitet zu

sein. Erfahrene Leader bestéatigen dies und betonen zusatzlich die

Bedeutung von Resilienz und langfristigem Denken. Unsere Umfrage
zeigt auBerdem, dass viele Young Leaders aktuell ohne strukturierte
Begleitung arbeiten und ihre Entwicklung eigenstindig organisieren.

Fir Organisationen, HR und Leadership-
Development ergeben sich drei zentrale
Botschaften:

Fuhrung ist lernbar - aber nicht
zufallig:

Strukturierte Entwicklungsprogramme,
Mentoring und Coaching sind entscheidend.
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Generationenbrucken bauen:

J M L Erfahrene Leader konnen wertvolle

| W Unterstitzung bieten — wenn Austausch und
Lernen in beide Richtungen mdéglich sind.

Jetzt handein:

Nachwuchsfihrungskrafte sind aufgrund des
demografischen Wandels ein entscheidender
Erfolgsfaktor fir die Zukunftsfahigkeit von
Unternehmen.




Mit diesem Report mochten
wir Klarheit schaffen und den
Dialog fordern - zwischen
jungen und erfahrenen
FUhrungskraften, HR und
Management, Anspruch und
Wirklichkeit.

FUhrung von morgen
entsteht nicht im Alleingang,
sondern in gemeinsamer
Verantwortung.

Bergland Advisory begleitet
Organisationen in Fragen von
Leadership, Innovation und
Organisation.







Uber die Umfragen

Im Rahmen des State of Young Leadership Report 2025 haben wir eine
umfassende Umfrage durchgefihrt, um die Perspektiven junger
FUhrungskrafte sowie die Einschatzungen erfahrener Leader im DACH-
Raum zu erfassen. Ziel war es, ein differenziertes Bild der aktuellen
Herausforderungen, Unterstitzungsbedarfe und Entwicklungspotenziale
von Nachwuchsfihrungskraften zu gewinnen.
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Ziele

Die zentralen Ziele der Umfrage waren:

Erfassung der Erfahrungen und Herausforderungen junger
FGhrungskréafte in ihren ersten Jahren der Fihrungsverantwortung.
Identifikation der benétigten Unterstitzung und Entwicklungsangebote
aus Sicht der Young Leaders.

Einschatzung erfahrener Fihrungskrafte zu den Starken, Schwachen
und Entwicklungspotenzialen der jungen Generation.

Ableitung konkreter Handlungsempfehlungen fir Unternehmen, um
junge FUhrungskrafte wirksam zu férdern und die Zusammenarbeit
zwischen den Generationen zu starken.

e

Fragetypen

Die Umfrage umfasste eine Mischung aus geschlossenen und offenen
Fragen, darunter:

Demografische Fragen: Alter, Geschlecht, Land, Branche,
Unternehmensgrof3e, aktuelle Position, Dauer der
Flhrungsverantwortung, Anzahl der direkt gefliihrten Mitarbeitenden.

Motivation und Erwartungen: Welche Beweggrinde fuhrten zur
Ubernahme einer Fiihrungsrolle? Welche Erwartungen bestehen an die
eigene Entwicklung und die Unterstitzung durch das Unternehmen?

Alltagsherausforderungen: Welche spezifischen Herausforderungen
werden im FUhrungsalltag erlebt? Wie wird mit Unsicherheiten,
Zeitdruck und Konflikten umgegangen?

Benétigte Unterstiitzung: Welche Formen der Unterstitzung (z. B.
Mentoring, Coaching, Feedback) werden als hilfreich empfunden?

Kompetenzwahrnehmung: Wie schitzen Young Leaders ihre eigenen
FUhrungskompetenzen ein? Welche Fahigkeiten werden als besonders
wichtig erachtet?

Einschatzungen erfahrener Leader: Wie nehmen erfahrene
FUhrungskrafte die Entwicklung und Bedurfnisse der jungen Generation
wahr? Welche Unterstitzung bieten sie an?






Key Insights — Auf einen Blick

Aus der Gesamtauswertung ergeben sich funf zentrale
Erkenntnisse, die Organisationen als Grundlage fur inre
Leadershlp Strategle 2026 und daruber hinaus nutzen
sollten:

afte wollen gestalten - aber

1 braucht gezielt Entwicklungspfade.

Fehlend&rd amme bremsen das Potenzial.

Nur ein kleiner Teil der jungen Fiihrungskrifte nutzt aktuell strukturierte
Entwicklungs- oder Coachingangebote. Der haufigste Grund: Es gibt
keine passenden Formate. Unternehmen, die hier i'hvestjeren - etwa
durch Peer-Learning, begleitendes Coaching oder m‘c;‘!'ulafe Lead
Programme -, erhéhen nicht nur Fihrungskompetenz, sonder '
Bindung und Motivation ihrer Nachwuchsfihrungskrafte. -



Resilienz und mentale Starke werden zum
Erfolgsfaktor.

Sowohl Young Leaders als auch erfahrene Fihrungskrafte sehen den
steigenden Druck, Entscheidungen unter Unsicherheit zu treffen,
Konflikte zu lésen und Veranderungen zu navigieren. Resilienz,
emotionale Balance und Selbstfihrung zahlen zu den meistgenannten
Zukunftsfahigkeiten. Organisationen sollten diese Skills nicht als ,Soft
Skills“, sondern als Kernkompetenzen verstehen.

Kommunikation, Feedback und Konfliktlosung
bleiben entscheidend.

In fast allen Antworten zeigt sich ein gemeinsamer Nenner: Erfolgreiche
Flhrung basiert auf Klarheit, Empathie undrFeedbackkultur. Junge

Fuhrungskrafte wiinschen sich insbesondere Training und Austausch zu

) ]
Kommunikation, Konfliktmanagement und Teamdynamik — und sehen
hier den gréBten Hebel, um Vertrauen und Wirksamkeit zu steigern.

Generationenubergreifendes Lernen ist der
Schlussel zur Zukunftsfahigkeit.

Erfahrene Leader sehen in Mentoring und Co-Leadership groBe Chancen,
um Wissen weiterzugeben und zugleich selbst von neuen Denkweisen zu
profitieren. Junge Fiuhrungskrafte wiinschen sich genau diesen Dialog —
offen, respektvoll und auf Augenhéhe. Wo Generationen voneinander
lernen, entsteht nachhaltige Leadership-Kultur.

B .
A
.

Der State of Young Leadership Report 2025 zeigt:
FUihrung befindet sich im Wandel — von hierarchischer
Steuerung hin zu lernorientierter, resilienter und
gemeinschaftlicher Verantwortung. Junge Flihrungskrafte
sind bereit, diesen Wandel zu gestalten. Jetzt liegt es an

Organisationen, die passenden Rahmenbedingungen zu
schaffen.
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Unsere Umfrage unter Young Leaders
zeigt ein klares Bild: Viele
Nachwuchsfihrungskrafte arbeiten
derzeit ohne strukturierte Begleitung
und organisieren ihre persénliche und
berufliche Entwicklung weitgehend

eigenstandig. Gleichzeitig lassen sich
klare Winsche und Herausforderungen
identifizieren, die fur ihre individuelle
Forderung und die strategische
Gestaltung von
Entwicklungsprogrammen relevant sind.

Nutzung von
Unterstltzungsangeboten

Ein signifikanter Anteil der Young Leaders nutzt aktuell keine formalen
Unterstitzungsangebote wie Coaching, Mentoring oder Programme zur
FUhrungskrafteentwicklung. Dies deutet darauf hin, dass viele auf
informelle Netzwerke oder Selbstlernstrategien angewiesen sind, um
ihre Kompetenzen weiterzuentwickeln.

Top-Wunsche und
Entwicklungsfelder

Die Befragten nannten insbesondere folgende Bereiche als vorrangige
Entwicklungsfelder:

e Kommunikation und Feedback geben
e Konfliktmanagement
e Strategie und Business Development

Zusatzlich werden digitale Tools, Persdnlichkeitsentwicklung und flexible
Arbeitsmodelle als wichtig erachtet, um im dynamischen Arbeitsumfeld
erfolgreich zu sein.

Karriere- und Zukunftsperspektiven

Ein bemerkenswerter Teil der Young Leaders plant mittelfristig
Selbststandigkeit oder Unternehmensgrindung. Dies unterstreicht den
Wunsch nach unternehmerischer Autonomie und zeigt, dass klassische
Karrierepfade nicht mehr die einzige Orientierung darstellen.



Herausforderungen und Gaps

Neben fehlenden formalen Programmen sehen die Young Leaders
Defizite in den Bereichen Resilienz, mentale Starke und strategisches
Denken. Viele fuhlen sich unzureichend unterstiitzt, wenn es darum
geht, komplexe Entscheidungen zu treffen oder langfristige Ziele zu
verfolgen.

Fokus-Themen fur HR & Management

Young Leaders sehen mehrere Bereiche, in denen HR und Management
gezielt unterstltzen sollten, um ihre Entwicklung nachhaltig zu férdern:

Strukturierte Entwicklungsangebote

Viele wiinschen sich verbindliche Programme, die Kompetenzen
systematisch aufbauen - insbesondere in Kommmunikation,
Konfliktmanagement und Strategie.

Resilienz & mentale Starke

In einer dynamischen Arbeitswelt ist die Fahigkeit, mit Druck,
Unsicherheiten und schnellen Verdanderungen umzugehen, entscheidend.
Trainings und Coaching hierzu werden als essenziell wahrgenommen.

Digitale Tools & KI-Kompetenzen

Die Integration moderner Technologien in den Arbeitsalltag steht hoch auf
der Agenda. Young Leaders erwarten, dass HR und Management
praxisnahes Wissen und Skills vermitteln.

Flexibilitit & individuelle Karrierepfade

Junge FUhrungskrafte wiinschen sich flexible Arbeitsmodelle, die Raum fir
persénliche Entwicklung und unternehmerische Ambitionen (z. B.
Selbststéndigkeit/Grindung) lassen.

Role Models & Mentoring
Vorbilder aus dem erfahrenen Leadership-Level werden als entscheidend
fur Orientierung, Feedback und langfristige Entwicklung gesehen.

Takeaway: HR und Management sollten Entwicklungsprogramme modular,
praxisnah und individuell gestalten, Resilienz fordern, technologische
Skills starken und gleichzeitig Raum flir Eigeninitiative, flexible
Karrierewege und generationenubergreifendes Lernen schaffen.



Fokusthema fiir HR & Management Anteil der Befragten (%)

Verbindliche, modulare 75%
Entwicklungsprogramme

Resilienz- und Mental-Strength-Trainings 67%
Senior-Leader als Role Models / Mentoring 58%
Individualisierte Entwicklungsplane 50%
Flexible Arbeitsmodelle als 49%

Bindungsinstrument

Die Ergebnisse zeigen, dass HR und Management gezielt auf die
Bedlrfnisse von Young Leaders eingehen sollten.

Besonders gefragt sind verbindliche, modulare Entwicklungsprogramme,
die systematisch Kompetenzen aufbauen, sowie Resilienz- und Mental-
Strength-Trainings, um Nachwuchsfihrungskrafte auf Belastungen und
komplexe Herausforderungen vorzubereiten.

Zudem spielen Senior-Leader als Role Models eine zentrale Rolle, um
Erfahrung und Best Practices weiterzugeben.

Individualisierte Entwicklungsplane ermdglichen eine passgenaue
Férderung, wahrend flexible Arbeitsmodelle als wichtiges
Bindungsinstrument dienen und die Eigeninitiative der Young Leaders
starken.

Insgesamt verdeutlichen die Ergebnisse, dass eine Kombination aus
strukturierten Programmen, personlicher Betreuung und flexiblen
Rahmenbedingungen die Wirksamkeit von HR-MaBnahmen deutlich
erhoht.

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass Young Leaders trotz hoher
Eigeninitiative Unterstlitzung bendtigen.
Entwicklungsprogramme sollten nicht nur Fachwissen
vermitteln, sondern auch Resilienz, digitale Kompetenzen und

strategisches Denken starken. Gleichzeitig bieten flexible
Strukturen und modulare Angebote die Chance, individuelle
Karrierewlinsche und unternehmerische Ambitionen zu
fordern.







Ergebnisse
— Erfahrene
Leader

Erfahrene FUihrungskrafte sehen in
der neuen Generation viel Potenzial -
aber auch Entwicklungsbedarf.

Sie fordern Resilienz, Selbstfuhrung
und ganzheitliches Denken,
verstehen sich selbst zunehmend als
Vorbilder und wiinschen sich
gegenseitiges Lernen als neue Form
der FUhrungskultur.

Nur dort, wo beide Generationen im
Dialog stehen, entsteht nachhaltige
und zukunftsfahige FUhrung.




Zentrale Insights in Kategorien:




Zukunftstrends und Innovationsfokus

Die Ergebnisse zeigen, dass erfahrene Leader eine wichtige
Brickenfunktion einnehmen: Sie erkennen Potenziale und
Entwicklungsfelder der jungen Generation, bieten gezielte
Unterstitzung und schaffen Rahmenbedingungen fir
Learning-by-Doing. Fir Unternehmen bedeutet dies, dass
mentoringgestitzte Entwicklungsprogramme, strukturierte
Feedbackprozesse und die Integration junger Leader in
strategische Aufgaben entscheidend sind, um die nachste
Generation von Flihrungskraften erfolgreich zu entwickeln.







Die GegenUlberstellung von Young Leaders
und erfahrenen Flhrungskraften zeigt
sowohl gemeinsame Werte und Ziele als
auch klare Wahrnehmungslicken. Young
Leaders priorisieren kurzfristige
Wirksamkeit, Flexibilitat und
technologische Kompetenzen, wahrend
erfahrene Leader langfristige Strategie,
Resilienz und Mentoring in den
Mittelpunkt stellen. Diese Unterschiede
und Uberschneidungen bieten wertvolle
Ansatzpunkte fir HR-Programme und
FUhrungsentwicklung.
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wiinschen sich Unterstltzung bei strateg‘SQ em Denl(én und

langfristiger Planung, Bereiche, in denen Senlo&Leader ihre E%ertlse
einbringen. Gleichzeitig: fuhlen sich junge Fuhru@ fte oft

unzureichend auf Belastungen und komplexe Herausf rderungen
vorbereitet, was auf einen Bedarf an Resilienz- und Mental-Strength-
Programmen hinweist. Umgekehrt sehen erfahrene Leader bei B8
Nachwuchsfihrungskraften Defizite im Umgang mit digitalen ToolsaKI- ™
Anwendungen und flexiblen Arbeitsmodellen. Dies verdeutlicht, dass
beide Gruppen unterschiedliche Schwerpunkte setzen, die gezielt
adressiert werden miissen. h,



Gap-Analyse

Die Gap-Analyse zeigt, dass Young Leaders hohen Wert auf kurzfristige
Wirkung, Flexibilitdt und technologische Skills legen, wahrend erfahrene
Leader Resilienz, langfristige Planung und Mentoring priorisieren.
Uberschneidungen bestehen vor allem im Bereich
FUhrungskompetenzen, Wirkung und Austausch Uber Generationen
hinweg. Die Unterschiede in Zeithorizont, Skills-Fokus und Resilienz
zeigen deutlich, wo Entwicklungsprogramme ansetzen sollten, um die
Licken zu schlieBen und gleichzeitig die gemeinsamen Werte zu starken.

Fokusthemen

Zwei Themenfelder stehen dabei besonders im Fokus. Erstens sollte
generationenubergreifendes Mentoring gestarkt werden, um Young
Leaders bei Resilienz, strategischem Denken und Erfahrungstransfer
gezielt zu unterstitzen. Zweitens sind digitale Kompetenzen und flexible
Strukturen entscheidend, damit Nachwuchsfihrungskrafte ihre
Flexibilitat und ihren Impact vollstédndig entfalten kénnen. Programme,
die beide Aspekte kombinieren, bieten die Chance, die Licken zwischen

Young und erfahrenen Leadern effektiv zu schlief3en.

Mentoring

Dimension Young Leaders Erfahrene Leader Overlap / Gap
Impact / .. . . Gap: Fokus auf
Wirksamkeit Hoch, kurzfristig Mittel, langfristig Zeithorizont
Gap: Young Leaders
Flexibilitat Sehr hoch Mittel wiinschen mehr
Autonomie
: Tech isch
Digitale Tools / Kl Stark gefordert Mittel B Ul e
Fokus
Resilienz & mentale o Gap: Férderung
Stirke Teilweise gefordert Hoch erforderlich
Langfrlftlgkelt / Mittel Hoch Gap: '
Strategie Planungsperspektive
Overlap: Mentoring
Role Models / Teilweise involviert Hoch vorhanden, aber

unterschiedlich
genutzt




Durch den Vergleich der Perspektiven lassen sich
EntwicklungsmaBBnahmen punktgenau gestalten, sodass Young
Leaders nicht nur ihre Rolle sicher Gbernehmen, sondern auch
langfristig zur Innovationskraft und Wettbewerbsfahigkeit des
Unternehmens beitragen. Die Analyse verdeutlicht, dass sowohl
Overlaps als auch Gaps wichtige Orientierungspunkte liefern.
Die gemeinsamen Werte schaffen eine Basis fiir Austausch und
Zusammenarbeit, wahrend die Wahrnehmungslicken gezielt
durch modulare, generationenlUbergreifende und praxisnahe
Entwicklungsangebote adressiert werden sollten.

HR und Management kédnnen dadurch sicherstellen, dass Young
Leaders ihre Potenziale in Resilienz, digitaler Kompetenz und
strategischem Denken voll entfalten, wahrend erfahrene Leader
ihre Erfahrungen gezielt weitergeben.

Nur so entsteht eine nachhaltige, generationenibergreifende
Leadership-Kultur.







Die Anforderungen an Fiuhrungskrafte verandern sich rasant. Neben
klassischen Leadership-Kompetenzen gewinnen insbesondere Resilienz
und mentale Starke sowie der sichere Umgang mit digitalen Tools und Ki-
Anwendungen zunehmend an Bedeutung. Unsere Befragung zeigt, dass
Young Leaders diese Kompetenzen besonders stark nachfragen, wahrend
erfahrene FUhrungskrifte die Bedeutung von Resilienz und ganzheitlichem
Denken hervorheben. Die folgenden finf Bereiche fassen die zentralen
Fahigkeiten zusammen, die fir die Fihrung der Zukunft entscheidend
sind.

Entscheidend fur Young Leaders
Die wichtigsten Kompetenzen lassen sich in 5
zentrale Bereiche gliedern:

RESILIENZ & MENTALE STARKE

FUhrungskrafte sehen sich heute mit
komplexen, dynamischen
Herausforderungen konfrontiert.
Resilienz und mentale Starke
ermoglichen es, Belastungen zu
bewailtigen, schnelle Veranderungen zu
managen und Entscheidungen auch
unter Druck klar zu treffen. Young
Leaders betonen, dass gezielte Trainings
und Coaching in diesem Bereich
essenziell sind, um Stresssituationen
souveran zu meistern und langfristig
leistungsfahig zu bleiben.




DIGITALE TOOLS & Ki-
KOMPETENZEN

Die Fahigkeit, digitale Technologien und
Kl effektiv einzusetzen, wird zunehmend
zum Differenzierungsmerkmal. Young
Leaders fordern praxisnahe Schulungen,
die ihnen helfen, Datenanalyse,
Automatisierung und Kl-Anwendungen in
ihrem Arbeitsalltag sinnvoll zu nutzen.
Gleichzeitig erwarten sie von
Organisationen Unterstitzung bei der
Auswahl geeigneter Tools und beim
Aufbau digitaler Arbeitsprozesse.

STRATEGISCHES DENKEN &
INNOVATION

Neben kurzfristigem Impact ist die
Fahigkeit gefragt, langfristige Strategien
zu entwickeln und innovative Ansatze
umzusetzen. Dies umfasst die Analyse
von Trends, Marktveranderungen und
Kundenbedirfnissen sowie die
Umsetzung neuer Ideen, die nachhaltige
Wirkung entfalten. Senior Leader sehen
hier insbesondere die Notwendigkeit,
Young Leaders systematisch zu fordern.

KOMMUNIKATIONS- &
KONFLIKTMANAGEMENT

Effektive Kommunikation, aktives
Zuhoren und konstruktives
Konfliktmanagement bleiben zentrale
FUihrungsfahigkeiten. Sie bilden die
Grundlage fur Zusammenarbeit in Teams,
die FUhrung von Projekten und die
Férderung einer offenen
Unternehmenskultur. Young Leaders
winschen sich hierzu praxisnahe
Trainings und Feedbackstrukturen, die
den Austausch erleichtern.




Agilitat & Flexibilitat

Die Fahigkeit, sich schnell auf neue
Anforderungen einzustellen, flexibel zu
agieren und unterschiedliche Perspektiven
einzubeziehen, wird immer wichtiger. Agile
Arbeitsmethoden, adaptive Planung und ein
flexibles Mindset ermdéglichen es, in
dynamischen Umfeldern erfolgreich zu
fuhren. Dies gilt besonders fir Teams, die
interdisziplindar und projektbasiert arbeiten.

Unterschiede nach Branchen und
UnternenmensgroBen

Branchen:

Die Priorisierung der Kompetenzen variiert stark zwischen Branchen. In
technologie- und datengetriebenen Sektoren wie IT, Software und FinTech
stehen digitale Tools und Kl im Vordergrund. Im Consulting, im
Maschinenbau oder in der Industrie sind strategisches Denken, Resilienz
und langfristige Planung starker gefragt. Branchen mit hoher Kundennahe,
wie Handel oder Dienstleistungen, legen zusatzlich groBen Wert auf
Kommunikations- und Konfliktfahigkeiten.

UnternehmensgroBen:

In groBen, internationalen Unternehmen wird die Bedeutung von digitaler
Kompetenz, strategischem Denken und Mentoring deutlich hdher bewertet,
da komplexe Strukturen und vielfaltige Teams koordiniert werden missen.
In kleineren oder mittelstandischen Unternehmen stehen Flexibilitat,
schnelle Entscheidungsfindung und unmittelbarer Impact starker im
Vordergrund. Young Leaders in Start-ups legen besonders Wert auf digitale
Skills, Agilitat und Selbststandigkeit.




Aus diesen Erkenntnissen lassen sich vier zentrale
Handlungsfelder fir HR ableiten:

Digitale Kompetenzentwicklung: Schulungen zu
Tools, Datenanalyse und Kl missen auf die
spezifischen Branchenanforderungen abgestimmt
werden.

&

Gezielte Resilienz- und Mental-Strength-
Programme: Trainings und Coaching-Angebote
sollten verpflichtend und praxisnah gestaltet
werden.

Individuelle Entwicklungsplane: Flexible, modulare
Programme ermoglichen es Young Leaders, ihre
Prioritaten entsprechend ihrer Rolle, Branche und
UnternehmensgrofRe zu setzen.

Agile Lern- und Mentoring-Strukturen: Durch
generationenubergreifendes Mentoring und agile
Lernformate kann Wissen transferiert und
Anpassungsfahigkeit gefordert werden.

Zukunftsfahige Leadership-Kompetenzen vereinen Resilienz, digitale
Skills, strategisches Denken, Kommunikationsstirke und Agilitat. Dabei
zeigen sich deutliche Unterschiede nach Branche und
Unternehmensgréfe, die HR gezielt berlcksichtigen sollte. Nur durch
modulare, praxisnahe Programme, die sowohl individuelle Bedlrfnisse
als auch organisationale Anforderungen adressieren, kénnen Young
Leaders nachhaltig geférdert und auf die Herausforderungen der Zukunft
vorbereitet werden.






Implikationen fur HR & Organisationen
- Handlungsempfehlungen

Die Ergebnisse der Befragung verdeutlichen, dass Young Leaders und
erfahrene FUhrungskrafte unterschiedliche Bedirfnisse und Prioritaten
haben. Um die Entwicklung von Fihrungskraften nachhaltig zu férdern,
muissen HR und Organisationen gezielt MaBnahmen implementieren, die
sowohl individuelle Potenziale entfalten als auch die
Unternehmensziele unterstlitzen. Dabei spielen modulare Programme,
Resilienzforderung, Mentoring durch Senior-Leader und flexible
Arbeitsmodelle eine zentrale Rolle.

VERBINDLICHE, MODULARE PROGRAMME

HR sollte Entwicklungsprogrammme schaffen, die verpflichtend, aber
gleichzeitig modular gestaltet sind. Dadurch kénnen Flhrungskrafte gezielt
an den fur sie relevanten Kompetenzen arbeiten, wahrend die Organisation
sicherstellt, dass zentrale Leadership-Fahigkeiten systematisch vermittelt
werden. Modularitat ermdéglicht zudem Anpassungen an individuelle
Bedurfnisse, Karrierestufen und Unternehmensbereiche.

RESILIENZTRAININGS

Angesichts zunehmender Komplexitdat und schneller Verdanderungen sollten
gezielte Resilienz- und Mental-Strength-Trainings angeboten werden. Solche
Programme helfen Young Leaders, Belastungen zu managen, Entscheidungen
unter Druck zu treffen und langfristig leistungsfahig zu bleiben.
Resilienztraining sollte praxisnah gestaltet und idealerweise durch Coaching
begleitet werden.



SENIOR-LEADER ALS ROLE-MODELS ¥ ;_

Erfahrene Fuhrungskrafte soll aktiv “Vorbilder
eingebunden werden. Durch n!(!lmaB Austausch

Erfahrungstransfer kénnen Young Leaders‘i erprobte
Senior-Leader profitieren. Diese Role-Model-Funktion férde
Kompetenzentwicklung, sondern auch die Bindung an die Orga

- .\ .

INDIVIPALIS’ E.ENTWIC LUNGSaIEa (.
Ein standard|S|e Programi allein reicht nicht "'7'

individ ﬂlerte Entwmklung&pl ne mplementneren‘fe auf

Starken Interessen und Karrle eambitionen jedes Yo

Solche Plane ermogllchen¥| gezielte Fo[derung, erhoh

sichern die langfrl\}ge Bindung an die Organisation.

XIBLE ARBEITSMODELLE ALS
NDUNGSINSTRUMEN ‘

Flexible Arbeitsmodelle, wie omeoffice, Gleitzeit O‘#r oi

Einsatzmt')glichkeiten, tragé naBgeblich dazu be| Young Le Jers
zu forder exible Stru uren un erst

ereinbarkeit von Beruf und Pr| /atleben, sond' err

~ adaptive und kreative Arbeits eise in dynamischen Pr ! \’

S T — " AL =

4
y




Zusammenfassung &
Handlungsempfehlung

Die Befunde zeigen deutlich, dass HR- und OrganisationsmaBnahmen
gezielt auf die unterschiedlichen Bedurfnisse von Young Leaders und
erfahrenen Fihrungskraften eingehen missen, um nachhaltige
Entwicklung und Bindung zu gewahrleisten.

Entscheidend ist, dass Flihrungskrafte sowohl systematisch als auch
individuell geférdert werden und gleichzeitig von erfahrenen Role
Models begleitet werden. Daraus lassen sich mehrere zentrale
Handlungsempfehlungen ableiten:

HR sollte verbindliche, modulare Entwicklungsprogramme anbieten,
die sowohl die Vermittlung zentraler Leadership-Kompetenzen
sicherstellen als auch auf die individuellen Starken und
Entwicklungsbedarfe der Young Leaders eingehen.

Ergdnzend dazu sind Resilienztrainings unverzichtbar, um
Nachwuchsflihrungskrafte auf Belastungen und komplexe
Herausforderungen vorzubereiten und ihre mentale Starke zu
fordern.

Senior-Leader sollten aktiv als Role Models eingebunden werden,
indem sie ihre Erfahrungen, Best Practices und strategisches Wissen
weitergeben.

Parallel dazu ermdglichen individualisierte Entwicklungsplane eine
gezielte Forderung auf Basis der persdnlichen Karriereambitionen
und Kompetenzfelder jedes Young Leaders. SchlieBlich tragen
flexible Arbeitsmodelle entscheidend dazu bei, Motivation und
Bindung zu erhdhen, Eigeninitiative zu fordern und gleichzeitig die
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sicherzustellen.

Insgesamt schaffen diese MaBnahmen einen Rahmen, der Young
Leaders systematisch unterstitzt, ihre Potenziale entfaltet und
gleichzeitig die nachhaltige Entwicklung einer
generationentbergreifenden Leadership-Kultur fordert.
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Fazit und

Ausblick BERGLAND ADVISORY

Klarheit schaffen, Wandel gestalten.

Der State of Young Leadership Report 2025 zeigt eindrlcklich, dass
junge Flhrungskrafte die Zukunft von Organisationen aktiv
mitgestalten. Sie bringen Motivation, digitale Kompetenz und
Innovationskraft in ihre Teams, stehen jedoch gleichzeitig vor
Herausforderungen wie Zeitdruck, Unsicherheit und der Notwendigkeit,
strategisches Denken zu entwickeln. Die Perspektiven erfahrener
Leader verdeutlichen, dass diese Herausforderungen normal sind, aber
gezielte Begleitung, Mentoring und strukturierte
Entwicklungsprogramme entscheidend, um Potenziale nachhaltig zu
entfalten.

Zentrale Erkenntnisse

FUhrung ist lernbar — aber nicht zufallig: Young Leaders bendtigen
kontinuierliche Unterstlitzung, praxisnahes Lernen und reflektiertes
Feedback.

Generationenbriicken sind entscheidend: Ein aktiver Austausch
zwischen jungen und erfahrenen Fihrungskraften starkt
Zusammenarbeit, Innovationskraft und organisatorische Stabilitat.

Jetzt ist die Zeit zu handetl: Der demografis
Wandel, wirtschaftliche Unsicherheiten und
technologische Disruption machen die Férderung

von Nachwuchsfihrungskraften zu einem
strategischen Erfolgsfaktor.




Bedeutung flr 20

Fur die Planung 2026 ergeben sich kon
Unternehmen sollten Entwicklungsprog
und Feedbackformate weiter ausbauen, u

6rdern. Die Einbindung in strategische Pr e
aig len sowie Change—Ma m ;
entscheidend - und L

Balance zwischen opera enAr rde
Talf%%\_gylcklung S!ihers

Die Flihrung von morgen wird hybrid, digital und intergenerationell
gepragt sein. Organisationen, die Young Leaders systematisch

unterstitzen und gleichzeitig die Erfahrungen erfahrener Leader nutzen,
sichern mcht nuqf dle. _Lelstungsfahlgkelt lhrer Teams sondern auch ihre







Bergland Advisory ist eine Unternehmensberatung mit Sitz am Schockl
in der Steiermark. Gegriindet von Michael Harb, begleitet Bergland
Advisory Unternehmen in Zeiten dynamischer Veranderungen,
technologischer Disruption und zunehmender Komplexitdt. Unser
Anspruch ist es, Organisationen klar zu fihren, Innovationen
voranzutreiben und Strukturen zukunftsfahig zu gestalten.

Der Name ,,Bergland Advisory* ist
bewusst gewahlt: Er symbolisiert
Orientierung, Weitblick und
Standfestigkeit. Wie beim Aufstieg
in bergiges Gelande erfordert
Flihrung in Unternehmen Klarheit,
Mut, Strategie und die Fahigkeit,
die Perspektive zu wechseln, um
neue Chancen zu erkennen. Unser
Name steht fir die Philosophie,
Wandel nicht nur zu begleiten,
sondern aktiv zu gestalten -
Schritt far Schritt, klar strukturiert
und mit Blick auf das grof3e Ganze.
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LEADERSHIP

Wir entwickeln FUhrungskrafte
systematisch, von Young Leaders
bis zu erfahrenen Leadern. Unser ’

Ansatz kombiniert nahe
Coac

INNOVATION

Unternehmen stehen unter
standigem I_n_novatiori-g’druck. Wir
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Disclaimer

Mit dem State of Young Leadership Report 2025 mdchten wir
unsere Philosophie greifbar machen!

Wir schaffen Klarheit Gber die Herausforderungen und
Potenziale junger FUhrungskriafte und geben Unternehmen
praxisnahe Hinweise, wie sie Nachwuchsflihrungskrafte
gezielt fordern, Generationenbricken bauen und langfristige
Wettbewerbsfahigkeit sichern kénnen.

Klarheit

Wandel

BERGLAND RDVISORY

Klarheit schaffen, Wandel gestalten.




