
Change  
braucht Geduld

Sw i s s  L i fe

Die Swiss Life Deutschland will ihre Standorte in Nord- und Süddeutschland 

enger zusammenführen. COO Matthias Trabandt musste feststellen, dass es auch 

innerhalb Deutschlands interkulturelle Herausforderungen gibt. 

Gotzing, ein Zwölf-Seelen-Dorf aus dem Bayeri-
schen, geriet einmal bundesweit in die Schlagzeilen. Der 
Dialektpleger Hans Triebel stellte unter Beifall ein Ver-

kehrsschild auf, das das Örtchen als 
„Tschüss-freie Zone“ auswies. Die 
Mentalität „Mia san mia“ ist in Bay-
ern und der Hauptstadt des Frei-
staats tief verankert. Das musste 
auch die Swiss Life Deutschland er-
fahren, die jeweils in München und 
in Hannover Standorte unterhält. 
Die Niedersachsen-Metropole ist be-
kanntlich die Stadt, in der man das 
reinste Deutsch hierzulande spricht.

Diese Einführung ist nötig, um zu 
verstehen, was Matthias Trabandt 

meint, wenn er von „zwei historisch gewachsenen, un-
terschiedlichen Kulturen“ der beiden Standorte spricht. 

Trabandt ist Chief Operating Oicer (COO) und obers-
ter IT-Entscheider bei der deutschen Tochter des 
Schweizer Versicherungskonzerns. Ende 2012 beschloss 
die Firmenspitze, etwas zu unternehmen, um die Loka-
tionen im Norden und Süden Deutschlands enger zu-
sammenwachsen zu lassen. Eine gemeinsame gute Kul-
tur, geprägt durch den Begrif der Wertschätzung, 
wurde als Ziel ausgegeben. Jeder Mitarbeiter soll sich 
und die Kollegen besser kennenlernen, jeder soll sein 
eigenes Potenzial optimal entwickeln können. Im Ideal-
fall denkt und handelt der einzelne Mitarbeiter unter-
nehmerisch, so der ambitionierte Plan.

These: Das Interne wirkt nach außen
Konkret geht es vor allem um einen leichteren Wissens- 
und Informationsaustausch sowie eine bessere Zusam-
menarbeit – um das Aubrechen der vielzitierten Silos 
also. „Das wollen wir auch zum Diferenzierungsmerk- Fo
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Die Swiss-Life-Standorte Hannover (links) und 

München sollen besser zusammenarbeiten.
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mal machen“, erklärt Trabandt. Die Firmenspitze ist 
überzeugt, dass die interne Kultur nach außen wirkt, 
auch wenn man die Wirkung nicht messen kann. 

Vorangetrieben wurde die Initiative im Jahr 2013, als 
der Schweizer Markus Leibundgut zur Swiss Life 
Deutschland kam, zunächst als COO und damit Mitglied 
der Geschätsführung. Seit April 2014 ist er nun CEO des 

Unternehmens. Er brachte Erfahrungen aus dem Heimat-

konzern mit, wie man einen Cultural Change angeht. 

Im Frühjahr 2014 trat dann auch COO Trabandt ins 

Unternehmen ein, zuvor war er CIO von Novartis gewe-

sen. Gemeinsam mit drei Kollegen – dem Chief  Financial 

Oicer sowie den Leitern Vertrieb und Versicherungs-
produktion – stellen sie seitdem die Ge schätsführung. 
2015 begannen die Manager, neue Führungs- und Ver-
haltensrichtlinien zu erarbeiten.

Ein Seminar reicht nicht
Der Change ist heute eine Chefsache. In Kooperation 
mit den Personalern folgt die Swiss Life dabei einem 
Top-down-Ansatz. Trabandt war klar: „Unser Ziel er-
reichen wir nicht, indem wir alle in ein Seminar schi-
cken.“ Die Firmenspitze wollte nicht in Aktionismus 
verfallen, sondern nachhaltige Veränderungen durch-
setzen. 

Manche Führungskraft sperrt sich
2016 erhielten alle Führungskräte eine „Train-the- 
Trainer“-Ausbildung. Danach ging es in die Fläche – 
und diese Fläche erwies sich für manchen als durchaus 
schlüpfriges Parkett. Als die Führungskräte ihre 
Teams nach den neuen Verhaltens- und Kommunika-
tionsregeln schulen wollten, gab es schon mal Reaktio-
nen wie: „Müssen wir dann alle im Kreis sitzen und 
Räucherstäbchen anzünden?“ 

Rückblickend kann Trabandt darüber schmunzeln. 
Er weiß: „Viele der anfangs größten Skeptiker sind heu-
te die größten Fans!“ Übrigens gab es auch unter den 
Führungskräten Fälle, in denen das Topmanagement 
zu hören bekam: „Ich werde doch nicht anfangen, mei-
ne Leute zu trainieren, das ist überhaupt nicht meine 
Aufgabe!“

In den Schulungen sind alle gleich
In die Fläche zu gehen heißt bei der Swiss Life, dass Tra-
bandts IT-Team dieselben Schulungen bekommt wie al-
le anderen – beispielsweise der Kantinenchef und seine 
Leute. „Das bewegt die Menschen“, beobachtet der 
COO. In den Schulungen lernen die Kollegen zum Bei-
spiel, anderen auf wertschätzende Weise Feedback zu 
geben, oder an den eigenen Verhaltensweisen zu erken-
nen, wo man einen „roten Knopf“ hat. Und eben nicht 
mehr an die Decke zu gehen, wenn dieser Knopf ge-
drückt wird.

Die Swiss Life Deutschland gewährte für die Schulun-
gen insgesamt fünf Tage pro Mitarbeiter. Dazu wurde 
die Belegschat in München und Hannover in Hotels 
eingeladen. „Viele unserer Mitarbeiter wohnen natür-
lich in den Städten“, sagt Trabandt, „aber wir wollten, 
dass man abends noch bei einem Glas Wein an der Bar 
zusammensitzt und sich unterhält.“ Das Vorgehen erin-

nert ein wenig an Fußball-Bundesligisten, die ein 
Heimspiel vor der Brust haben und zur Vorbereitung in 
einem Hotel in der eigenen Stadt absteigen, um sich 
komplett auf Aufgabe und Gegner zu fokussieren. 

Rund drei Jahre braucht der Change
Rund drei Jahre, schätzt die Firmenspitze, wird sie für 
den geplanten Wandel benötigen. Trabandts Motto passt 
durchaus zu dem, was sich Deutsche unter der Schweizer 
Mentalität vorstellen: langsam, aber nachhaltig. Mit 
dem Ergebnis bei Swiss Life Deutschland ist der COO 
überaus zufrieden. So gibt es heute einen viel intensive-
ren Austausch zwischen IT- und Fachabteilungen. Die 
Sachbearbeiter kennen sich untereinander, aus den 
Fachbereichen geht man aktiv auf die IT zu. 

Dass auch die IT hinter dem Veränderungsprozess 
steht, führt der COO auf Scrum zurück. Das sei viel mehr 
als eine agile Methode der Sotwareentwicklung. Scrum 
sei eine Arbeitsweise, die zu mehr Kommunikation zwi-
schen den Projektbeteiligten führt, beobachtet er. Auch 
die Personalabteilung äußert sich positiv. Wird nach Vor-
stellungsgesprächen ein Bewerber zurück an den Aufzug 
begleitet, höre man ot: „Mir gefällt hier der Umgang 
untereinander!“ Christiane Pütter [redaktion@cio.de]

Matthias Trabandt

Chief Operating Oficer,  

Swiss Life

„Führungskräfte fragten: 

‚Müssen wir dann alle im 

Kreis sitzen und Räucher-

stäbchen anzünden?‘“
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