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Executive Summary – 
Esquai Survey 2025 
"Leadership Performance 
in Private Equity" 

1 Leadership schlägt Financials: Exzellenz in Leadership und Execution 
tragen in den befragten Private Equity und Venture Capital Organisationen 
weitaus mehr zur Wertsteigerung bei als Financial Engineering.

2 Professionelles Leadership Coaching und Sparring sind die Hebel der 
Zukunft: Statt Replacement oder Interim-Management liegt der Fokus klar 
auf individueller Weiterentwicklung bestehender Führungskräfte.

3 Weiche Faktoren entscheiden über Effektivität und Effizienz der 
Zusammenarbeit: Vertrauensvolle Kultur und klare Kommunikation 
beeinflussen eine nachhaltige Kollaboration weitaus mehr als Strukturen, 
Tools oder Kennzahlen.

4 Talent-Strategien bleiben Flickwerk: Nur ein Sechstel der befragten 
Organisationen weisen eine stringente Talent-Strategie auf. Zwei Sechstel 
haben zwar eine Strategie, bezeichnen sie aber als inkonsistent. Die 
anderen drei Sechstel haben keine Strategie bzw. kennen sie nicht. 

5 Die Messung von Leadership Performance professionalisiert sich: 360°-
Feedbacks und Pulse Checks gewinnen tendenziell an Bedeutung werden 
jedoch noch nicht ausschöpfend angewendet.
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Einleitung

Leadership entscheidet – mehr denn je. In einer Zeit, in der Private Equity (PE) 
und Venture Capital (VC) zunehmend unter Druck stehen, nachhaltige 
Wertsteigerung zu liefern, rücken Faktoren, die auf eine essenzielle Leadership 
Performance einzahlen, besonders in den Fokus. 

Die Esquai Leadership Survey 2025 beleuchtet, wie wichtig Leadership-
Faktoren in PE/VC-getriebenen Organisationen tatsächlich sind.

Unsere Studie basiert auf einer quantitativen Erhebung unter Investoren und 
Führungskräften im PE- und VC-Sektor mit 44 Teilnehmern. Sie zeigt: Die 
Qualität von Leadership und deren konsequente Weiterentwicklung sind heute 
entscheidender für den Erfolg als klassische finanzielle Hebel. Dabei offenbaren 
sich nicht nur neue Prioritäten, sondern auch blinde Flecken – insbesondere in 
der Talent-Strategie und der Messung von Leadership-Kompetenz.

Unsere Analyse hebt zentrale Erkenntnisse hervor, die für Investment Manager 
und operative Führungskräfte gleichermaßen relevant sind – insbesondere im 
Hinblick auf die gezielte Entwicklung von Leadership-Kompetenz im PE/VC-
Kontext.

Aufgrund der unterschiedlichen Wertschöpfungsebenen wurde die Darstellung 
der Studienergebnisse differenziert in

A Führungsrelevante Themen in den Portfoliounternehmen (OpCos) und

B Management der Investment-Gesellschaften (HoldCos).
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A. Führungsrelevante 
Themen in Portfoliounter-
nehmen (OpCos) (1/4)
Die Studienergebnisse zeigen für Portfoliounternehmen in ihrer Summe deutlich, dass 
"weiche" Faktoren wie die der Einsatz und die Entwicklung von Leadership-Kompetenzen und 
-Methoden traditionelle finanzielle Hebel als primäre Werttreiber abgelöst haben. 

Leadership als wichtigster Werttreiber im Portfolio

Für die befragten Studienteilnehmer aus Portfoliounternehmen (OpCo) wurde 
„Leadership Performance“ als der größte Wachstums- und Werttreiber genannt. An 
zweiter Stelle steht „Operational Excellence“. Der Werttreiber mit der geringsten 
Bedeutung ist „Financial Engineering“. 

1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0 4.5 5.0

Leadership performance

Operational excellence

Digitalization, Tech & AI

Multiple expansion (e.g. strategic
positioning, innovation, …)

M&A

Financial engineering

Frage: Welches sind die wichtigsten Wachstums- und Wert-Treiber für ihr Portfolio? Bewertung auf Skala 
1-5

1
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A. Führungsrelevante 
Themen in Portfoliounter-
nehmen (OpCos) (2/4)

Individuelle Maßnahmen zur Steigerung der Leadership Performance im Vormarsch

Die 1:1-Intervention „Sparring/Advisory“ ist mit Abstand die am häufigsten verwendete 
Leadership Performance Maßnahme in den befragten OpCos. Als weiterer Trend lässt 
sich der Einsatz von individuellem Coaching vor dem Einsatz von Trainings ablesen. 
Bemerkenswert ist auch der eher geringe Einsatz von „Interim Management“. 
Dies lässt auf die Relevanz der Entwicklung bestehender Führungskräfte und die 
Nutzung des vorhandenen Erfahrungsschatzes in OpCos schließen. 

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Sparring/Advisory

Professional Coaching
Replacement

Team-building
Regular feedback routines

Internal Mentoring

Interim/Fractional management
Business training

Frage: Welche Hebel 
wurden in den 
vergangenen 12 Monaten 
systematisch genutzt, 
um die Leadership 
Performance zu 
verbessern? 
Mehrfachnennungen 
möglich, Nutzung des 
Hebels durch X% der 
Teilnehmer
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Frage: Welche Hebel 
wurden in den 
vergangenen 12 Monaten 
systematisch genutzt, 
um die Leadership 
Performance zu 
verbessern? 
Unterscheidung der 
Ergebnisse nach PE und 
VC
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Replace-
ment

Team-
building

Regular 
feedback 
routines

Internal 
Mentoring

Interim/ 
Fractional 

management

Business 
training

ALL VC PE

Blickt man auf die weiteren genutzten Hebel zur Steigerung der Leadership Performance 
nach "Sparring/Advisory" lassen sich Unterschiede zwischen PE und VC erkennen. 
Bei PE folgen Coaching und „Replacement“ als häufig genutzte Maßnahmen, bei VC 
folgen Team-building, Feedback und internes Mentoring als häufig genutzte 
Maßnahmen.
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A. Führungsrelevante 
Themen in Portfoliounter-
nehmen (OpCos) (3/4)

Die Zukunft der Leistungssteigerung: Führungskräfteentwicklung vor Replacement

Auch der Blick in die Zukunft spiegelt den oben beschriebenen, klar zu erkennenden 
Trend: Die Branche setzt auf die Weiterentwicklung bestehender Führungskräfte durch 
individuelle 1:1 Massnahmen anstatt auf den Austausch der Führungskräfte. 
„Sparring/Advisory“ und „Professional Coaching“ werden als wirksamste Hebel für 
zukünftigen Erfolg angesehen.

0 1 2 3 4 5 6 7

Sparring/Advisory

Professional coaching

Internal mentoring

Team-building

Regular feedback routines

Business training

Replacements

Interim/Fractional management

Frage: Wo sehen sie den größten Hebel für die Steigerung der Leadership Performance in der Zukunft? 
Gewichtetes Ranking

3
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A. Führungsrelevante 
Themen in Portfoliounter-
nehmen (OpCos) (4/4)

Talent Strategy in OpCos mit Ausbaupotenzial

Der aus den Ergebnissen der Survey klar ablesbare Trend zur individuellen Entwicklung 
der Führungskräfte durch die oben genannten Maßnahmen ist nur teilweise mit einer 
„Talent Strategy“ hinterlegt.
Die Hälfte der Befragten gibt an, eine „Talent Strategy“ zu haben. Zwei Drittel davon 
bezeichnen ihre Strategie als zwar vorhanden, aber inkonsistent.

4

Frage: Haben sie eine 
„Talent Strategy“ für ihr 
Portfolio? Auswahl aus 4 
Möglichkeiten 16%

34%
39%

11%
Yes

Yes, but 
inconsistent

No

I don’t know
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B. Management der 
Investment-Gesellschaften 
(HoldCo) (1/5)

Die nachfolgenden Ergebnisse der Survey beziehen sich auf die Investment-Organisation inkl. 
Fundraising, Investment Team, Value Creation Team, Operations, Support.

Intern stehen die Investment-Organisationen vor Herausforderungen. Die Bereitstellung von 
Ressourcen für strategische Talent-Entwicklung ist uneinheitlich und die Messung von 
Führungserfolg ist noch nicht durchgängig etabliert. Die Kooperation interner Teams wird sehr 
kritisch bewertet, wichtigste Verbesserungshebel sind hier die Team-Kultur und die 
Kommunikation. Als größte Herausforderung wird die unklare Zielformulierung beschrieben, 
gefolgt von Überlastung, Konflikten und einem dysfunktionalen Führungsstil. Diese vier 
Herausforderungen verstärken sich gegenseitig.

Interne Ressourcen für Talent Management in unterschiedlicher Güte 

Ein Drittel der Studienteilnehmer geben an, keine eigenen Ressourcen zu haben, um eine 
„Talent Strategy“ umzusetzen. Über die Hälfte nutzen interne Ressourcen, jedoch davon 
rund die Hälfte nur inkonsistent. 

Dies lässt auf einen sehr diversifizierten Entwicklungsgrad beim Talent Management 
schließen. 

1

29%

32%

34%

5%

Yes

Yes, but inconsistent

No

I don’t know
Frage: Haben sie 
dedizierte Ressourcen 
für ihre „Talent 
Strategy“? Z.B. Rollen 
wie Human Capital 
Partner oder ein 
Management- oder 
Leadership Playbook 
(Regeln und Methoden); 
Auswahl aus 4 
Möglichkeiten
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B. Management der 
Investment-Gesellschaften 
(HoldCo) (2/5)

Strategischer Fokus als wichtigster Aspekt 
für zukünftige Leadership Performance

Als oberste Priorität für zukünftige Leadership Performance der HoldCos wird von den 
befragten Studienteilnehmern und -teilnehmerinnen mit Abstand "strategischer Fokus" 
genannt, gefolgt von der Fähigkeit zur Problemlösung. 
Weitere Faktoren wie Entscheidungsfindung, Effizienz, Kollaboration, Vertrauen und 
Schnelligkeit sind weiterhin wichtig, wurden jedoch von den vielen Studienteilnehmern 
nicht als prioritär genannt. 
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Frage: Welcher Aspekt der Leadership Performance wird in Zukunft der Wichtigste sein? Ein Aspekt aus 14 
zur Auswahl als Prio 1 [%]
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B. Management der 
Investment-Gesellschaften 
(HoldCo) (3/5)

Qualität der Kooperation interner Teams hat Luft nach oben

Die Kooperation zwischen den internen Teams (Fundraising, Investment Team, Value 
Creation Team, Operations, Support) wird bei den Studienteilnehmern insgesamt eher 
kritisch beurteilt (6 von 10). Dies wiederum lässt Rückschlüsse auf unausgeschöpftes 
Verbesserungspotenzial in der Führung und Zusammenarbeit der Teams zu. 

3

Frage: Wie gut ist die Kooperation 
zwischen den unterschiedlichen 
Teams in ihrer Investment 
Gesellschaft? (Fundraising, 
Investment Team, Value Creation
Team, Operations, Support); 
Bewertung auf Skala von 0 "extrem 
schlecht" bis 10 "ausgezeichnet"

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Teamkultur und Kommunikation als Basis für gute Kollaboration

Bei der Kollaboration und Kooperation zwischen den internen HoldCo-Teams nehmen 
die oft so genannten „weichen“ Faktoren, wie Teamkultur, klare Kommunikation, aber 
auch Vertrauen („Trust“) einen essenziellen Stellenwert ein. Sie können als Basis für gute 
Kollaboration beschrieben werden. Nichtsdestotrotz sind auch die strukturellen, "harten" 
Faktoren wichtig: neben klaren Rollen und Verantwortlichkeiten, klaren Zielen und 
Prozessen werden auch Leadership Prinzipien durchgehend als wichtig eingestuft. 
Dahingegen fällt auf, dass „Collaboration tools“ am niedrigsten gewichtet werden. 

4

Frage: Was sind die wichtigsten 
Voraussetzungen für eine gute 
Kooperation in der Investment-
Organisation (Fundraising, 
Investment Team, Value Creation
Team, Operations, Support)? 11 
Vorschläge nach Wichtigkeit sortiert

3 4 5 6 7 80 1 102 9

Clear communication
Clear roles & responsibilities

Clear targets
Trust

Leadership principles
Processes

Performance management (KPIs)
Team purpose

Directions
Collaboration tools

Other

Team culture
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B. Management der 
Investment-Gesellschaften 
(HoldCo) (4/5)

Top-Herausforderungen in Führung und Zusammenarbeit

Die Studienteilnehmer sehen fünf wesentliche Herausforderungen in Bezug auf 
Leadership und Zusammenarbeit in den HoldCos: unklare Ziele, Überlastung, 
dysfunktionale Führungsmethoden, Konflikte und Mängel in der individuellen 
Performance. Hier können die oben genannten Verbesserungshebel wie Sparring und 
professionelles Coaching direkt ansetzen.  
Aus empirischer Sicht ist auffällig, dass Mangel an Psychologischer Sicherheit und 
Mangel an Engagement (Commitment und Kooperation) in den befragten Organisationen 
kaum eine Rolle spielen oder nicht bewertet werden können.

5

2 4 6 8 10 120 1 20181614 173 5 7 9 11 13 15 19

Artificial harmony

Too rapid or too often change of direction

Lack of commitment

Lack of cooperation

Lack of psychological safety

Lack of resources

Lack of decisions

Personal performance issues

Conflicts

Dysfunctional leadership style

Overload

Unclear targets/directions

Frage: Welches ist die größte Herausforderung hinsichtlich Leadership und Kooperation? Ein Aspekt aus 
12 zur Auswahl als Prio 1 [%]
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B. Management der 
Investment-Gesellschaften 
(HoldCo) (5/5)

Messung der Leadership Performance

Abschließend geht die Leadership Survey auf die Messung von Leadership Performance 
ein. Generell zeichnet sich eine Professionalisierung in diesem Feld ab. Die bekanntesten 
und am meisten verwendeten Tools in den befragten Organisationen sind 360-Feedback 
und Top-Down Feedback. Andere Methoden, wie Pulse Checks oder Employee Surveys 
sowie Team Performance Indicators werden sporadischer eingesetzt. 
Top Down Feedback wird doppelt so häufig genutzt wie Bottom Up Feedback. 15% der 
Studienteilnehmer und -teilnehmerinnen messen die Leadership Performance aktuell 
nicht. 

6

Frage: Verwenden sie Tools um die Leadership Performance messbar zu machen? 
Multiple Choice aus 8 zur Auswahl [%]

20 30 40 500 5 15 25 35 45 55 6010

None

Team performance indicators
or other team assessments

Bottom up feedback

Pulse checks / employee surveys

Top down feedback

360 feedback or other
leadership assessments

Growth indicators

Fluctuation/attrition rate
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Esquai View / Expert 
Opinion

Die Studienergebnisse bestätigen unsere Beobachtungen aus der Leadership 
Advisory Praxis. Die Holding Companies erkennen, dass Leadership-Themen 
enorme Hebelwirkung auf den Erfolg des Investments haben. Die tendenziell 
zunehmende Haltedauer von Investments erfordert eine nachhaltige 
Talententwicklung in den OpCos, die sich in der Unternehmensbewertung 
positiv niederschlägt. Der lange Atem und die Beschäftigung mit den 
schwierigeren und komplexeren "weicheren" Faktoren von Leadership macht 
sich im Vergleich zu kurzfristigen finanziellen und personellen Maßnahmen 
bezahlt. Wir gehen davon aus, dass in Zukunft die Qualität und die professionell 
gesteuerte Entwicklung des Leaderships der OpCos deutlich an Bedeutung 
zunimmt. 

Wir haben durch diese Studie gelernt, dass die interne Zusammenarbeit 
zwischen Management, Investment- und Operations-Teams ein sehr kritischer 
Erfolgsfaktor ist. Naturgemäß gibt es unterschiedliche Perspektiven und 
Herausforderungen zwischen den Funktionen einer HoldCo. Die Bedeutung der 
Leadership Performance und Talententwicklung innerhalb der HoldCos wird 
weiter zunehmen. Neben die schon sehr ausgeprägte sach-rationale 
Beurteilungskompetenz von Deals und der ökonomischen Performance der 
OpCos wird die oft unterschätzte sozio-emotionale Kompetenz der 
Führungskräfte in der HoldCo mehr in den Vordergrund treten. Auch die 
“weichen” Faktoren von Leadership sind zunehmend messbar und können 
dadurch auch zielgerichtet entwickelt werden.
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Service Portfolio im Esquai
Leadership Framework 

Der Esquai-Blick auf das Leadership einer Investment-Gesellschaft bzw. deren 
Portfolio-Unternehmen führt immer wieder vom großen Ganzen über die 
verantwortlichen Gremien zurück auf das Individuum als Teil eines Systems. Von 
der Gesamtorganisation zum Team zum Einzelnen – und zurück. Das Esquai
Leadership Framework stiftet dabei Orientierung und motiviert, auf allen Ebenen 
nach dem “warum” zu fragen und die Antworten in Einklang zu bringen. 

“Ask why?“ - Esquai.
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Survey Design

Die Esquai Leadership Survey 2025 wurde mit dem Ziel durchgeführt, ein 
differenziertes Bild der Leadership-Realität in PE- und VC-getriebenen 
Organisationen zu zeichnen. Die Erhebung fand im Sommer 2025 statt und 
richtete sich an Entscheidungsträger entlang der gesamten 
Wertschöpfungskette – von Investment Professionals bis hin zu operativen 
Führungskräften.

Methodologie

Stichprobengröße: 44 Teilnehmende, davon 42 mit vollständigen Angaben
Funktionen: Über die Hälfte der Befragten (52 %) sind in C-Level-Positionen, als 
Managing Directors oder Partner tätig. Weitere Gruppen umfassen Directors, 
VPs, Team Leads und Mitglieder von Investment Committees, Operations und 
Value Creation.
Organisationsbereiche: Die Befragten arbeiten überwiegend in den Bereichen 
Investment, Value Creation und General Management.
Organisationstypen: Die Mehrheit stammt aus Small- und Mid-Cap-Private-
Equity-Häusern, gefolgt von Large-Cap-PEs, VCs und Family Offices.

Teilnehmerprofil

Die Umfrage umfasste 19 strukturierte Fragen, darunter sowohl geschlossene 
als auch skalierte Antwortformate (z. B. 5er-Skalen, Rankings).
Themenschwerpunkte waren u. a. die Relevanz verschiedener Werthebel (z.B. 
Leadership, Financial Engineering, M&A), eingesetzte Entwicklungsmaßnahmen, 
Talentstrategien, Kooperationskultur sowie die Messbarkeit von Leadership.
Die Auswertung erfolgte quantitativ.
Die Ergebnisse liefern ein repräsentatives Stimmungsbild aus der Praxis und 
zeigen, welche Hebel in der Führung aktuell wirken – und welche in Zukunft 
entscheidend sein werden.

Erhebungsdesign



Oktober 2025 16

Über Esquai

Esquai bietet Beratung, Moderation und Coaching für Organisationen, 
hauptsächlich deren CEOs und Vorstände. Wir sind eine Premium-Boutique und 
setzen maßgeschneiderte Programme und Interventionen um. Als Leadership 
Advisors unterstützen wir unsere Kunden dabei, ihre Performance und letztlich 
den Wert ihres Systems zu verbessern.
Unsere Kunden stimmen mit uns überein, dass gute Führung Werte schafft. Gute 
Führung ist sowohl eine individuelle Fähigkeit als auch der entscheidende 
Erfolgsfaktor eines leistungsorientierten Systems.
Leadership Advisory ist für uns die persönliche Arbeit mit Kunden auf 
Augenhöhe. Wir fokussieren uns auf die individuelle und teamspezifische 
Verhaltensebene, fördern konstruktive Reflexion und Motivation und haben stets 
die systemische Ebene im Blick.
Unsere typischen Kunden sind Unternehmen, Vorstände und Führungskräfte in 
besonderen Situationen. Sondersituationen entstehen z.B. durch starkes 
Wachstum, vor oder nach einem Eigentümer- oder Führungswechsel, in Krisen 
und in Transformationsprozessen. Besondere Expertise und Erfahrung haben wir 
in der Betreuung von Mandanten aus Private Equity, Familienunternehmen, 
Professional Service Companies, KMU/Mittelstand.

Ihre Ansprechpartner zur Esquai Leadership Survey 2025

Dr. Philip Scherenberg Dr. Tim Zimmermann Inga G. Grieger Dr. Carolina Kleebaur
Partner Partner Network Member Network Member
philip.scherenberg@esquai.com tim.zimmermann@esquai.com inga.grieger@esquai.com carolina.kleebaur@esquai.com

über 20 weitere Leadership Advisors aus dem Esquai Network: www.esquai.com+

mailto:philip.scherenberg@esquai.com
mailto:tim.zimmermann@esquai.com
mailto:inga.grieger@esquai.com
mailto:carolina.kleebauer@esquai.com
mailto:carolina.kleebauer@esquai.com
mailto:carolina.kleebauer@esquai.com

