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Erfahrene Manager laut Studie bei Neubesetzungen des Vorstands-
vorsitzes bevorzugt

Frankfurt am Main / Minchen / Dusseldorf / Wien, 5. Mai 2025 — Eine wachsende Zahl
Erstberufungen, mehr interne Kandidaten, steigendes Durchschnittsalter: Die 579 groR3-
ten bdrsennotierten Unternehmen in Europa setzen bei Fihrungswechseln aktuell zu-
nehmend auf Erfahrung und Sektor-Kenntnis. Nach einer Auswertung von Spencer Stu-
art war 2024 zudem das dritte Jahr in Folge, in dem weniger Frauen zu CEOs ernannt
worden sind. Der aus den Ergebnissen herauszulesende Fokus auf erfahrene Fiihrungs-
krafte, die ihr Unternehmen bereits gut kennen und dort operative Ergebnisverantwor-
tung innehaben, ist vielleicht nachvollziehbar, aber nicht in jedem Fall tatsachlich ziel-
fihrend. Unternehmen, die den Nachfolgeprozess nach alten Mustern gestalten, verge-
ben den Beratern zufolge die Chance, neue Perspektiven und Lésungsanséatze zu fin-
den.

Die Anzahl der CEO-Wechsel in Europa ist nach einem starken Anstieg in den Jahren 2010
bis 2018 weitgehend konstant geblieben. 2024 tauschten 12% der analysierten Unternehmen
in Europa ihren CEO. Die hdchste Fluktuation erlebte angesichts der zunehmenden Marktdy-
namik mit 19% die Technologie-, Medien-, Telekommunikations- und Dienstleistungsbranche
(TMTS); die wenigsten Neuernennungen gab es bei Finanzdienstleistungen und im Konsum-
guterbereich. Die Schweiz hatte die hdchste Wechselrate, mit sieben der SMI-20-Unterneh-
men. Osterreich (bei vier von 20 gelisteten Unternehmen) und Deutschland (bei neun von 90
Unternehmen im DAX40 und MDAX) verzeichneten relativ gesehen weniger Wechsel.

Interne Ernennungen und Durchschnittsalter nehmen zu

Seit vier Jahren beobachtet Spencer Stuart, dass unternehmensinterne Nachbesetzungen zu-
nehmen und laterale CEO-Wechsel zwischen Unternehmen ricklaufig sind. So wurden im
Jahr 2024 41% der CEO-Vakanzen mit externen Kandidaten besetzt, 2021 waren es noch
52%. Das Durchschnittsalter der amtierenden Vorstandsvorsitzenden erhdhte sich weiter. So
vergroRerte sich der Anteil der mehr als 60 Jahre alten CEOs von 20% im Jahr 2010 auf 31%
im Jahr 2024. Und: Bei Nachbesetzungen wurden wieder vermehrt ménnliche Kandidaten be-
ricksichtigt: Waren 2021 noch 15% der neuen CEOs Frauen, sind es 2024 nur noch 10%. In
den DAX40- und MDAX-Unternehmen wurden 2024 insgesamt zwei Frauen und sieben Méan-
ner neu zu CEOs berufen.

Typische Fehler bei der CEO-Nachfolge sollten vermieden werden

In Zeiten von Rezession, geopolitischen Spannungen und Ergebnis-Druck setzen viele Auf-
sichtsréte bei ihren neuen CEOs besonders stark auf operative Erfahrung in der ergebnisver-
antwortlichen Leitung groRRer Einheiten und der Umsetzung von Effizienzprogrammen — und
das am liebsten aus dem eigenen Unternehmen. "Erfahrene CEO-Kandidaten werden haufig
bevorzugt, obwohl Nachwuchskrafte potenziell starker sein kdénnten", sagt Ralf Landmann,
Consultant der CEO- und Boards Practice von Spencer Stuart. Sein Rat an Aufsichtsrate: In
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einem transformativen Umfeld sollten sie einen breiteren Suchhorizont bertcksichtigen und
typische Fallstricke vermeiden:

e Tradierte Suchstrategie: Eine einseitige Suche nach ,charismatischen Helden* mit sicht-
barem Fihrungsanspruch greife meist zu kurz. Oftmals besser: Personlichkeiten, die Be-
dingungen dafir schaffen kdnnen, dass andere erfolgreich in der Organisation agieren.

e Blick zuriick, nicht nach vorn: Zu oft noch wirden Nachfolgekandidaten allein auf der
Grundlage friherer Leistungen beurteilt. Warum nicht mehr Gewicht auf das Potenzial fur
die kunftige Perfomance legen?

e Vernachlassigung von Kultur und Kontext: Der spezifische Unternehmenskontext
werde generell noch immer nicht ausreichend berticksichtigt. Selbst Kandidaten, die kon-
tinuierlich hervorragende Ergebnisse erzielt hatten, seien nach einem Wechsel zur Kon-
kurrenz dort nicht unbedingt auch wieder erfolgreich.

e Fehlender Mut: Haufig werde bei der Entscheidung der Weg des scheinbar geringsten
Risikos gewahlt. Doch manchmal kénnten Kandidaten mit weniger konventionellen Le-
bens- und Karrierewegen Unternehmensziele besser erreichen — sie in den Blick zu neh-
men lohne sich also in jedem Fall.

e Uberbewertete Erfahrung: Einen CEO erstmalig auf dieses Level zu berufen, gelte zu
Unrecht als eher risikoreich. Jemand kénne aber Uber ein breites Erfahrungsspektrum ver-
flgen, aber immer noch kein Change Agent sein. Erfahrung kénne dazu fihren, dass sich
Aufsichtsrate mit einer Kandidatin oder einem Kandidaten vielleicht wohler fuhlten — aber
die Frage bleibe: Habe sie oder er den Anspruch und Ehrgeiz, wirklich etwas zu bewirken?
Das kénne mehr wert sein als Erfahrung.
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