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Im Land der offenen
Laufbahn

Gesprach mit dem
Die Banque Generale wurde 1919 gegrundet, sie
gehOrt zu den altesten Hausern am Platz. In der Rang-
folge der Zahl der Beschaftigten rangiert sie mit
1.840 an zweiter Stelle, nach der B.I.L. mit 2.150 An-
gesteilten. An 3. Stelle befindet sich die Sparkasse
mit 1.430, gefolgt von der Kredietbank (990), der
Banque de Luxembourg (CIAL) (390) und dem
Credit Europeen (320). (Auger fur die Banque 'Gene-
rale, Zahlen aus: Bulletin du STATEC, Nr. 4, 11989.)
In der Klassifikation der Banken nach dem Umfang
ihrer Bilanzsumme ist sie zwischen 1987 und 1988
vom 5. (339.019 Mio.) auf den 4. Platz (412.826
Mio.) vorgeruckt. (LW 24.11.1989)

"forum" haste Gelegenheit mit dem Chef der Perso-
nalabteilung Jean-Louis Margue und dessen Mitar-
beiter Thierry Schuman, Psychologe, ein langeres
Gesprach zu fahren, dessen Hauptakzente wir nach-
stehend in geraffter Form verafentlichen. Weil es
die Niederschrift vereinfachte, haben vvir zwischen
unseren beiden Gesprachspartnern nicht unterschie-
den. Fur ihre Gesprachsbereitschaft mOchte sich die
Redaktion bei den beiden herzlich bedanken.

Carlo Schmitz

Personalchef einer grol3en Bank

'forum": Wie hat sich die Zahl der Beschaftigten im
Banksektor allgemein und bei der Banque Generale
im besonderen entwickelt?

BGL: Banksektor.
1980: 1.135 7.600
1986: 1.512 11.398
1987: 1.647 12.736
1988: 1.732 13.737
1989: 1.840 15.000

Die Zahl der Beschaftigten im Banksektor steigt
wei ter an. Erstens weil bestehende Banken expandie-
ren, zweitens weil neue Institute hinzukommen. Die
Personalentwicklung im Sektor als gauzes ist schnel-
ler als bei unserer Bank.

'forum": Wird die BG ihre bisherige Wachstumsrate
beibehalten?

Ich glaube nicht und zwar aus zwei Grunden.
Bei einer Bank wie der unserigen machen die Perso-
nalkosten 2/3 der allgemeinen Unkosten aus. Auf-
grund der Kollektivvertrage, der Indexierung der
Lane, wegen Gehaltsaufbesserungen etc. steigen
bei einem Personalwachstum von 6% die Personal-
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Bei der
Einstellung
von
Akademikern
haben wir
theses Jahr
eine
Proportion
von 41%
Frauen
erreicht.
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kosten urn 11%. Wenn die Entwicklungskurve der
allgemeinen Unkosten und diejenige der Bruttoein-
nahmen sich zu sehr annahern, ist eine Grenze er-
reicht. Das ist der erste Grund.

Der zweite Grund ist, daB wir sehr viele junge, uner-
fahrene Mitarbeiter haben, die noch in der Einarbei-
tungsphase sind. In den letzten 5 Jahren haben wir im
Schnitt 200 neue Leute eingestellt. Diese Leute
haben teilweise nicht sehr viel Know how, und je
weniger Know how die Leute besitzen urn so mehr
braucht man. Ein klassischer Fall bei uns sind die
OPC (Organismes de placements collectifs). Dort ar-
beiten zur Zeit 120 Leute, vor drei Jahren waren es
nur ca. 30. Wir muBten neue Leute einstellen, viel-
fach ohne Erfahrung oder Fachwissen. Mittlerweile
haben wir die intern ausgebildet, und das reicht, urn
40% mehr Arbeit zu absorbieren, ganz einfach, weil
die jetzt selbstandig arbeiten und nicht mehr bei jeder
Kleinigkeit nach dery Chef rufen. D.h. also wenn
unsere jetzigen Mitarbeiter einen hOheren Erfah-
rungs- und Kenntnisstand erreicht haben werden,
brauchen wir weniger Leute einzustellen.

Aus diesen zwei Granden glaube ich, daB wir in 5
Jahren bei einem Personalwachstum von 2-3% liegen
werden.

'forum": Hat die Einfuhrung von EDV zu einem Ra-
tionalisierungsschub, zum Abbau bestimmter Ar-
beitsplatze, beispielsweise im Schalterwesen gefahrt
und wie sind Sie damit umgegangen?

Von unseren 1850 Mitarbeitern arbeiten ca. 550, das
ist weniger als ein Drittel, im Schaller und im Private
banking. Bei uns ist die Proportion von diesen sog.
"Frontbeamten" im Vergleich zum administrativen
Personal weniger grog als bei franztisischen oder bel-
gischen Banken, die es da auf 60-65% bringen, und
bei denen die Informatisierung zu Entlassungen
gefuhrt hat.

Die verschiedenen Abteilungen entwickeln sich un-
terschiedlich. Die 100 Neuzugange, die wir in den
letzten 12 Monaten zu verzeichnen hatten, verteilen
sich nicht gleichmaBig auf samtliche Abteilungen.

Durch die Informatisierung verandern einige Arbei
ten sich oder entfallen, z.B. wurden bislang die Kon-
toauszage manuell eingettitet. Jetzt haben wir eine
automatische Kuvertiermaschine eingefuhrt. Durch
die steigende Geschaftsentwicklung und durch Urn-
schulungsmaBnahmen haben wir bis jetzt die MOg-
lichkeit gehabt, Mitarbeiter, die an einer Stelle we-
grationalisiert werden, an anderer Stelle wieder ein-
zusetzen.

Wir haben auch mehr als andere Betriebe eine natiir-
liche Fluktuation. Aufgrund des hohen Frauenanteils
und des geringen Durchschnittsalters unseres Perso-
nals haben wir viele Schwangschafts- und Mutter-
schaftsurlaube. Dadurch entstehende Lacken werden
durch innerbetriebliche Verschiebungen geffillt.
Jemand, der bisher im "Courrier" gearbeitet hat,
kommt in die Couponbearbeitung. Ein anderer aus
dieser Abteilung wird gefragt, ob er keine Lust habe,
zu den "ordres permanents" zu gehen, etc.

'forum": Dieser Spielraum ist aber nur bei grofien
Banken gegeben.

Ja, das stimmt. Die Banken mit weniger als 100 An-
gestellten sind auslandische Banken, die weniger
Rucksicht nehmen. Deren Zentrale ist oft nur daran
interessiert, daB die Zahlen unterm Strich stimmen.
Wir haben da eine andere Verantwortung.

Andererseits muB man sehen, daB es sich bei den we-
grationalisierten Arbeitsplatzen hauptsachlich urn
Ausfuhrungsarbeiten, urn repetitive Massenabferti-
gungen handelt. Proportional zu kleineren Banken
haben wir mehr Arbeitsplatze von diesem Typus.
Eine kleine Bank wird kaum jemanden haben, der
den ganzen Tag nur Auszuge eintatet.

'forum": KOnnen Sie etwas zur Arbeitsorganisation
in Ihrer Bank sagen: Stichwort Flexibilitlit, Teilzeit-
arbeit etc.?

Da wir zur Zeit immer noch Arbeitskrafte brauchen
und vornehmlich Leute mit Berufserfahrung suchen,
haben wir ein ausgesprochenes Interesse daran,
Frauen, die wegen der Kinder wahrend 1-2 Jahren
ausgesetzt haben, wieder zu integrieren. Die wollen
oder kOnnen aber nicht unbedingt einen full-time-job
aufnehmen. Damit sind wir bei der Frage nach der
Teilzeitarbeit. Diese Frauen stellen ein Potential an
Teilzeitkraften dar, das fur uns sehr interessant ist.
Wir kriegen Angestellte mit Erfahrung, und wir
haben eine ganze Reihe von Aufgaben, die sich mit
Teilzeitarbeit vereinbaren lassen. Gemeint sind nicht
nur Halbtagsstellen, sondern sehr vielfaltige Formen
der Teilzeitarbeit: 2 Monate im Jahr, nur montags
und freitags (das sind die Tage, wo in unseren Filialen
am meisten los ist), Urlaubsvertretungen etc.

Das sind alles Formen, die wir im Augenblick ver-
suchsweise praktizieren, allerdings nicht im groBen
MaBstab, weil die entsprechende Gesetzgebung noch
fehlt. Es ist woht ein Gesetz im Entstehen, und je
nachdem, wie es ausfallt, machen wir mehr oder
weniger Gebrauch davon. Aber man muB sich auch
bewuBt sein, daB es immer Posten geben wird, wo
Teilzeitarbeit unrnoglich ist.

Wir haben Sekretariatsposten, die zwei Personen sich
teilen. Mehrere Frauen arbeiten nur zwischen halb elf
und halb drei. Urn den Bedtirfnissen der Kundschaft
entgegenzukomrnen, halten wir namlich die Ge-
schaftsstellen in der Stadt und am Bahnhof Ober
Mittag offen. Da das Personal aber eine Mittagspause
braucht, waren wir froh, Frauen zu finden, die bereit
waren, in diesen Stunden einzuspringen. Dabei
handelt es sich urn Frauen, die nach einem Mutter-
schaftsurlaub wieder teilweise einer Arbeit nachge-
hen wollten. Wir haben also eine Regelung gesucht
und gefunden, die alle Beteiligten arrangiert.

'forum": D.h. Teilzeitarbeit arrangiert nicht nur die
Angestellten, zumindest die weiblichen, sie erleich-
tert auch die Arbeitsorganisation der Bank?

Ja, aber in dery 'Zusammenhang massen wir noch
Ober die Gesetzgebung sprechen. Es hangt sehr
davon ab, wie dieses Gesetz formuliert wird, ob wir
die Teilzeitarbeit weiter ausbauen bzw. ob sie tiber-
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haupt noch interessant fur uns ist. Wenn jetzt recht-
liche Vorschriften kommen, die sehr rigide sind im
Sinne eines tibermaBigen Schutzes dieser Teilzeit-
krafte, z.B. jede Minute aber das So11 hinaus muB
besonders vergutet werden, wenn die Schwellen far
Personalvertretungsorgane (ab 15 braucht man eine
Delegation und ab 150 ein Comitd mixte) dadurch
herabgesetzt werden, kurz, wenn eine Teilzeitkraft
das gleiche Gewicht hat wie eine Vollzeitkraft, ist es
nicht in unserem Interesse, viele zu nehmen. Wenn
aber jede Arbeitskraft zu ihrem pro rata zahlt, ist das
in Ordnung. Das sind Dinge, die unseren Gesetzge-
bern teilweise schwer zu vermitteln sind: wenn sie
die Teilzeitbe,schaftigung fOrdern wollen, durfen sie
sie nicht iibermaBig schatzen, sonst ist die Konse-
quenz, daB wir keine Teilzeitkrafte einstellen. Das
ware aber schade, denn wir sind prinzipiell an Flexi-
bilitat interessiert.

'forum": Stellen Sie auch Frauen ein, die nach einer
langeren Unterbrechung, sagen wir nach 8-10
Jahren, wieder auf den Arbeitsmarkt kommen?

angesichts des niedrigen Lebensalters relativ hock
ist.

'forum": Wie sieht das MeinnerlFrauen-Zahlenver-
hciltnis fur die einzelnen Stufen aus?

Bei den Fahrungskraften sind wenig Frauen zu
finden. Das hat zum Teil mit der Basisausbildung zu
tun. Hier zeichnet sich aber auch eine neue Tendenz
ab: bei der Einstellung von Akademikern haben wir
dieses Jahr eine Proportion von 41% Frauen erreicht.
Das ist ein Thema, das intern auch Ofters angeschnit-
ten wird. Aus dem einfachen Grund, das Potential an
Fiihrungspersonal ist nicht so groB, daB die Bank es
sich leisten kOnnte, Personen mit den entsprechenden
Fahigkeiten links liegen zu lassen. In unseren Wei-
sungen an die Abteilungschef, weisen wir darauf hin,
daB sie kompetente Frauen gleichermaBen fOrdern
und zur Beforderung vorschlagen sollen.

'forum": Was steckt hinter dieser Frauenfreundlich-
keit?

Bei uns ist
Beförderung

nur ;eistungs-
bedingt.

Als Vollzeitkraft kommt das relativ selten vor. Aus
dem einfachen Grunde, weil in den letzten Jahren die
Arbeitsplatze sich, aufgrund der Informatisierung,
stark verandert haben, und das wirkt abschreckend.
Deshalb sind die Kurse in Walferdange eine positive
Sache: dort werden Frauen, die wieder ins Berufsle-
ben integriert werden sollen, in Informatik und Bu-
reautechnik unterrichtet.

Schwierigkeiten entstehen fur eine Wiedereinsteige-
rin, wenn nach 10jahriger Pause das Bild, das sie sich
von ihrer Arbeit und ihrer Abteilung gemacht hat,
nicht mehr mit der Realitat iibereinstimmt: "Friiher
war das aber anders... Frillier machten wir das
soundso... Friiher...". Dadurch kOnnen gruppendyna-
mische Spannungen entstehen, besonders wenn - an-
gesichts unseres geringen Durehschnittsalters - ihre
Mitarbeiterinnen viel jiinger sind.

Eine weitere Schwierigkeit ist folgende: Personen,
die langer als 10 Jahre ausgeschieden waren, m ussen
eigentlich wieder ganz neu angelernt werden. Der
Kollektivvertrag zwingt uns jedoch, diese Leute in
dem Grad einzustufen, in dem sie waren, als sie auf-
gehOrt haben. Beispielsweise sind wir auf Grund der
vorangegangenen Laufbahn gezwungen, jemanden
in die Lohngruppe 4.10 aufzunehmen, obwohl sein
Wissensstand nach 10jahriger Pause dem eines Neu-
anfangers entspricht, und der fangt bei uns in Lohn-
gruppe 3.0 an (das entspricht einem Lohnunterschied
von ungefahr 20.000). Fur uns ist das also teure Ar-
beitskraft und erschwert die Reintegration von
ehemals Berufstatigen.

'forum": Bis jetzt war praktisch nur von Frauen die
Rede. KOnnen Sie mal ein paar Angaben fiber die
Siruktur ihres Personals machon? Wie sieht das zah-
lenmdf3ige Verhciltnis McinnerlFrauen aus? Auf
welchen Qualifikations- und Verantwortungsebenen
sind sie anzutreffen?

Hier ein paar Eckdaten: 48% unserer Mitarbeiter sind
Frauen, das Durchschnittsalter liegt bei 31 Jahren,
das durchschnittliche Dienstalter betragt 9 Jahre, was
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Auch die Kundschaft hat sich entwickelt. Die Spezies
alterer, mannlicher Kunden, die nach dem Herrn
Chef fragen, wenn eine weibliche Mitarbeiterin auf
sie zu kommt, nimmt ab. AuBerdem gibt es zuneh-
mend weibliche Kunden, die in der Regel lieber von
Frauen bedient werden. Die Mentalitat andert sich:
die Kundschaft bemerkt allmahlich, daB Kompetenz
nicht geschlechtsabhangig ist.

'forum": Wie sieht das Zahlenverheiltnis Luxembur-
ger/Auslander aus?

In der Beziehung sind wir eine atypsche Bank, weil
wir die "luxemburgischste" Bank vor Ort sind. 85%
unserer Mitarbeiter sind Luxemburger, 15% Auslan-
der. Bei der Einstellung stimmt zwar dieses Zahlen-
verhaltnis nicht mehr, da sind es 3/4 Luxemburger
und 1/4 Auslander. Trotzdem sind wir sehr interna-
tional, zur Zeit gehoren wir 19 verschiedenen Natio-
nalitaten an. Allerdings haben sich mehrere unserer
auslandischen Mitarbeiter vor kurzem naturalisieren
lassen. Das ist insofern kein Zufall, weil die Auslan-
der, die bei uns arbeiten, in Luxemburg schon mehr
FuB gefaBt haben. Da die Auslander der Eurobanken
von ihrer Zentrale oft nur fur eine begrenzte Zeit
hierhin versetzt werden, gibt es fur die meistens
keinen Grund, sich hier zu integrieren.

'forum": Wie ist die Personalabteilung strukturiert
und was sind ihre Aufgaben?

Traditionell war es das Lohnbaro, das die Lane aus-
rechnete usw., es wurde auch mal jemand einge-
stellt...

Mittlerweile ist das systematischer organisiert. Wir
haben ein "ddpartement du personnel et des affaires
sociales". "Affaires sociales" betrifft alles, was "re-
lations sociales" ist, also der Kontakt mit den Verve-
tern des Personals, dem "Comite mixte", den Ge-
werkschaften. Das "departement du personnel" im
engeren Sinne teilt sich in drei Sektionen auf: "Ad-
ministration", "Formation" und "Gestion". Die "Ad-
ministration" ist zustandig far die Lohnabrechnung,
far gleitende Arbeitszeit, Sozialversicherung, Be-
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„Wie kommt man eigentlich ganz nach oben, ohne
daB man zum Schwein wird?"

aus Publik Forum

scheinigungen, "cheques repas", also alles, was Ab-
wicklung ist. Und das ist bei 1.800 Leuten ein gewal-
tiges Sttick Arbeit.

Der "Service Formation" ist zustandig fur alles, was
mit Weiterbildung zu tun hat, vom Direktor bis zur
untersten Funktionsebene, egal ob es sich um interne
BildungsmaBnahmen, also wahrend der Arbeitszeit,
oder externe bei der ABBL und der Chambre de
Commerce handelt. Wir haben hierfiir mehrere Lehr-
sale in der Bank und pro Jahr fiber hundert verschie-
dene interne Kurse oder Aktivitaten.

Die "Gestion du personnel" befaBt sich mit den Be-
werbungen, den Versetzungen, den Beftirderungen,
grob gesagt, mit den "besoins en personnel" der
Bank. Mit den Abteilungsleitern ist abzuklaren, was
die Bediirfnisse sind. Wen braucht ihr? Braucht ihr
fiberhaupt jemanden? Welches Profil muB der neue
Mitarbeiter aufweisen? Wo kriegen wir den mit dem
entsprechenden Profil her? Intzern fiber Versetzung,
fiber Beforderung oder extern fiber Anwerbung? etc.

'forum": Wieviele und welche Leute bewerben sich
bei Ihnen?

Im Jahr gehen bei uns 3.500 Bewerbungen ein, die
meisten davon spontan. Einmal im Jahr geben wir
eine Stellenanzeige fur Primaner und Cycle-court-
Absolventen in die Presse, eine oder zwei fur Akade-
miker und etwa 6 Anzeigen fur ganz spezifische
Posten.

Von den, sagen wir, 3.600 Bewerbern gehoren etwa
1.200 zur Wohnbevolkerung Luxemburgs, 1.200
kommen aus Belgien und 1.200 aus Frankreich und
dem Rest der Welt. Von den 3.600 werden ca 800
zum Interview geladen, und es kommt zu ca. 200 Ein-
stellungen.

Erste Gnmdtage der Auswahl ist die schriftliche Be-
werbung. Eine Bewerbung mit Eselsohren und 7
Schreibfehlern pro Seite wird sofort aus dem Verfah-
ren ausgesondert. Dann erfolgt eine Auswahl nach
den Sprachkenntnissen. Ein Franzose mit "Francais
et notions de base d'anglais" fliegt auch raus. Aus-
sortiert werden in der Regal Bewerbungen, die Ne-
gativpunkte wie fortgeschrittenes Alter und keine Er-
fahrung im Bankbereich kumulieren.

Bei den 700-800, die zum Interview geladen werden,
werden zusatzlich die Zeugnisse bewertet. Wobei wir
die Zeugnisresultate auch nicht mechanisch interpre-
tieren, im dem Sinne, daB der Bewerber mit 37 in
FranzOsisch vor dem mit 36 genommen wird. Es wird
eher beobachtet, ob gewisse Elemente des Zeugnis-
ses, (z.B. eine 4 in Application und 98 Stunden un-
entschuldigt abwesend) zum Bildnis passen, das der
Bewerber beim Vorstellungsgesprach abgibt.

Was auch negaliv zu Buche schlagt, sind Laken in
der Biographie, zu denen der Bewerber nur windige
Erklarungen parat hat oder bei denen er plOtzlich
unter Gedachtnisschwund leidet. Uns ist es lieber,
jemand ist aufrichtig und gibt zu: "da hab ich mir 1-2
Jahre einen lauen Lenz gemacht", statt daB er das
Blaue vom Himmel liigt.

Durch ihr Verhalten schieBen sich in dem eine halbe
bis eine ganze Stunde dauernden Interview ungefahr
300 selbst ab, z.B. weil sie dauernd zu Boden sehen,
nur einsilbige Antworten zum Besten geben.

Wir orientieren uns namlich nicht nur an der Akte,
sondern auch sehr stark an der PersOnlichkeit. Im
Grenzfall haben wir lieber jemanden, der durch-
schnittliche Zeugnisse mitbringt, aber einen aufge-

'forum": Finden Sie die Arbeitskrafte, die Sie brau-
chen?

Bewerbungen haben wir, wie eben gesagt, wie Sand
am Meer. Wie wird da ausgewahlt? Je profilierter,
d.h. vielseitige Qualifikationen erheischend ein
Posten ist, desto schwieriger ist es naturlich, den Pas-
senden zu finden. Die eierlegende Wollmilchsau ist
selten.

Die 200 Leute, die wir jahrlich einstellen, passen
nicht hundertprozentig zu den vorhandenen Posten.
Der Markt hat sie einfach nicht zur Verfugung.

Der rein luxemburgische Arbeitsmarkt hat nicht
genug Leute, das weiB jeder, das hat mit der Demo-
graphie zu tun. Im Augenblick wird er gestiitzt durch
den Zustrom von Grenzgangern. Auf der anderen
Seite wird der Arbeitsmarkt wieder ausgelaugt durch
beispielsweise die Vorruhestandsregelung, durch
Arbeitszeitverkiirzungen verschiedenster Art. Ein
zusatzlicher Urlaubstag fur jeden unserer 1.800 Mit-
arbeiter macht rein rechnerisch einen Bedarf von 8,5
neuen zusatzlichen Einstellungen aus.

'forum": Welches sind Ihre Kriterien bei der
Auswahl?
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weckten Eindruck macht, als jemand der Supemoten
vorzuweisen hat, aber sonst ein Schlaffi ist. Unsere
Erfahrung zeigtauch, daB der Schulerfolg nicht auto-
matisch auf den beruflichen Erfolg schlieBen

Je nachdem wird man zu einem zweiten Gesprach
bestellt, zu dem dann auch der Abteilungsleiter hin-
zugezogen wird, denn er muB ja nachher mit dem
Betreffenden zurechtkommen.

Zusammenfassend laBt sich folgendes sagen: Alles,
was sich iiber Papiere belegen ist ausschlagge-
bend fiir die Auswahl zum Vorstellungsgesprach.
Alles, was PersOnlichkeit ist, ist ausschlaggebend
die Einstellung. Allerdings muB man hinzufiigen,
daB auch unter den Aussortierten sehr fahige Leute
sind, von denen wir aber den Eiridruck haben, daB sie
in einer Bank auf dem falschen Platz sind.

Hier kommt sowas wie die Betriebskultur zum
Tragen, die wir als Einsteller beriicksichtigen
milssen. So 1st es z.B. nicht Politik unseres Hauses,
auf dem Marche financier das schnelle Geld zu
machen. Auf diesem Markt kOnnen drei Leute mit
guten Nerven und mit extrem hohem Risiko soviel
Geld machen wie der Rest der Bank in einem Jahr.
Kommt also ein Bewerber mit dieser Absicht zu uns,
wird er abgewiesen. Wir sind in der Beziehung eher
ein konservatives Haus, das den langsameren und si-
cheren Weg beschreitet.

Zur Betriebskultur unseres Hauses gehort auch, daB
der Vorgesetzte, mit dem jemand hauptsachlich wird
arbeiten rraissen, auch urn seine Meinung gefragt
wird.

Greifen Sie auf die Dienste von Kopfjagern zurack?

In der Regel nicht. AuBer fiir einen Posten hOchster
technischer Qualifikation oder auf Master Verant-
wortungsebene.In den letzten 6 Jahren waren das 4-5
Posten, die so besetzt wurden. In Luxemburg haben
wir sowieso noch nie einen Kopfjager eingeschaltet.
Hier sind wir sehr gut fiber die Potentialit;1ten des
Marktes orientiert. Aber fiir eine Filiale im Ausland
schalten wir schon eine internaLionale Agentur ein.

forum": Machen Sie psychologische Tests?

Es gibt Banken hier am Platz, die schicken ihre Leute
zum Centre de Psychologie Appliquee, die Krediet-
bank macht ihre Tests selbt. Wir machen bewuBt
keine. Wir glauben, daB Tests nicht das bringen, was
sie leisten sollten, d.h. die Auswahl verobjektivieren.
Wir sind der Meinung, daB das gegenseitige Vertrau-
en beim Einstellungsverfahren wesentlich isit und
nehmen eine gewisse Subjektivitat in Kauf. Wenn
wir glauben, daB jemand "the right person on the right
place" ist, geben wir ihm ein "contrat a l'essai", und
dann kOnnen wir ja sehen, wie und ob er sich bewahrt.
Das bringt natiirlich mit sich, daB wir \vahrend der
Probezeit die Leute intensiv beobachten. Die Abtei-
lungsleiter miissenda ihren Mann stehen.

'forum": Wieviele werden nach der Probezeit wieder
entlassen?

Von den 200 Eingestellten in einem Jahr haben wir
vielleicht mit 10-15 Personen reale Probleme. Davon
ist in einigen weinigen Fallen nichts zu machen, bei
den anderen laBt sich vieles durch ein Gesprach
klaren. Die kriegen in einer anderen Abteilung eine
zweite Chance, und damit haben wir eher gute Erfah-
rungen gemacht.

'forum": Wie lange dauert die Probezeit?

Die ist gesetzlich geregelt. 3-6 Monate bei den
unteren Funktionen und 1 Jahr bei den Akademikern,
die sowieso durch mehrere Etappen geschleust
werden, so daB man verschiedene Bewertungen von
denen kriegt.

Tests machen wir in dem Sinne, daB wir jemanden,
der behauptet, fiber gute Deutschkenntnisse zu ver-
fiigen, bitten, einen Teil seiner AbschluBarbeit auf
Deutsch zu referieren.

Noch ein Wort zu den psychologischen Tests. Sie
sind gar nicht schlecht, aber ihre soziale Akzeptanz
ist schlecht. Und die hat etwas mit den Gewohnheiten
in den einzelnen Landern zu tun, so ist es z.B. in
Belgien durchaus iiblich, einen graphologischen Test
zu machen. In Luxemburg wird das eher als Humbug
aufgefaBt. Wenn ich sicher ware, daB die Leute
ehrlich die Testfragen beantworten, bin ich iiber-
zeugt, daB sie etwas bringen kOnnten. Wir haben vor
Jahren einen Versuch damit gemacht und der war
relativ gut, aber wie gesagt, die Akzeptanz ist
schlecht. Es ist in etwa so, als warden Sie einen
Apparat entwickeln, der den Puls im ruhigen Zustand
messen soil, und die Leute bekommen Herzklopfen,
wenn sie den Apparat nur sehen. Dann kann ich
diesen Apparat wegschmeiBen.

Man muB hinzufiigen, daB Ofter Firmen, die hierzu-
lande Tests durchfiihren, nicht geniigend spezifische
Kenntnisse, was die Auswertung anbelangt, haben
und dann grobe methodische Fehler passieren
kOnnen, die das ganze kontraproduktiv machen. Der
klassische Fall ist der Intelligenztest. Diese Tests
sind so aufgebaut, dal3 der Durchschnittswert 100 ist.
Nimmt man einen Intelligenztest aus der Bundesre-
publik, so findet man heraus, daB die Luxemburger
statistisch signifikant einen hOheren IQ aufweisen.
Das riihrt daher, daB der sprachliche Teil des Tests
nicht angepaBt ist. Im deutschen Test wird beispiels-
weise gefragt, was heiBt resignieren: kochen, aufge-
ben, oder sonstwas? Damit haben die Luxemburger
nicht das geringste Problem. Sie kriegen in einem
solchen Test ein unverhaltnismaBig gutes Ergebnis
und driicken den Durchschnitt nach oben. D.h. der
Test miiBte erst mal auf einer statistisch signifikanten
Anzahl von Luxemburgern validiert werden. Und das
berucksichtigen Firmen, die solche Tests durchfiih-
ren, nicht gentigend.

'forum": Gib: es den Archetypus des Banque-Gene-
rale-Angestellten?

So kann man das nicht sagen. Wir sind zwar eine
Geschaftsstellen-Bank, wir sind aber auch im inter-
nationalen Geschaft, und wir haben einen stark ad-
ministrativ orientierten Teil. In dem Sinne sind wir

NMI 	011.11101n11=. 
28 forum m



16

14

12

10

8

HOMMES

FEMMES

0

LUXEMBOURGEOIS

ETRANGERS

...

LUXEMBOURGEOIS

ETRANGERS

mehrere Banken in einer. Und diesen verschiedenen 	
Teilen entsprechen unterschiedliche Archetypen.

'forum": KOnnen Sie Angaben machen ilber die
letzten hundert Einstellungen: Wieviele Primaner, 	 DIRIGEANTS
wieviele unterhalb Prima, wieviele Akademiker?

Das Verhalmis von Primanern zu Nichtprimanern hat
sich in den letzten 10 Jahren deutlich umgedreht. Bei
den Einstellungen des Jahres 1975 hatten wir noch
etwa 80% Leute, die kein abgeschlossenes Sekund-
arstudium aufweisen konnten, heute sind es maximal
noch knappe 40%. Die Zahl der Neueinstellungen
mit abgeschlossenem oder unvollstAndigem Univer-
sitatsstudiengang hat sich in demselben Zeitraum
von etwa 3% auf fast 25% entwickelt.

Emploi dans les Otablissements de credit

Auf der Liste der letzten hundert Einstellungen
machen die Akademiker 10% aus, ihr Anteil am Ge-
samtpersonal betragt 6%.

Yorum": Und wie ist hier die Entwicklung gewesen?

Dieser Anteil ist seit Jahren ziemlich konstant. Er ist
nur leicht im Steigen. Die Sache mit den Akademi-
kern muB man auch dahingehend relativieren: das
Bankgeschaft ist komplexer geworden, die erforder-
lichen Bildungsvoraussetzungen sind insgesamt
Miter geworden. Wir werden aber nie eine Bank, die
nur mit Akademikern funktionieren kann. Deshalb
legen wir sehr groBen Wert auf die offene Laufbahn:
jeder, der kann und will ist willkommen, er kann auf
dem Terrain zeigen, was er leistet. Jemand mit Un-
idiplom wird natiirlich auf Anhieb Witter eingestuft,
aber wie oft er danach die Gehaltsgruppe nach oben
wechselt, hat nichts mit seinem AbschluB, sondern
mit seiner Leistung zu tun. Dadurch sind natiirlich
Akademiker in unserem Sektor in einem viel groBe-
ren Konkurrenzkampf, sie miissen sich auch gegen-
Ober Nicht-Akademikern behaupten. Das ist beim
Staat anders, dort ist die obere Laufbahn stark ge-
trennt von der mittleren.

'forum": Entzieht der Banksektor dem Sektor der
kleinen und mittlern Unternehmen die Arbeitskrafte?

Die Attraktivitat des Banksektors ist sehr groB. Wir
sind uns aber der Problematik bewuBt und versuchen
keine Lohntreiberei zu machen. Die Eurobanken be-
riicksichtigen das aber weniger. Wir haben natiirlich,
gesamt gesehen, attraktive Arbeitsplatze: sauber,
kaum Arbeitsunfalle, gut bezahlt, nattirlich Lifter ein
Oberdurchschnittliches Arbeitspensum. Bei den 3000
Bewerbungen, die jahrlich bei uns eingehen, befin-
den sich ausgebildete Friseure, Zuckerbacker...
Wobei man sehen muB, daB es nicht nur die Attrak-
tivitat unserer Arbeitsplatze ist, sondem auch gele-
gentlich die UnattraktivitAt der anderen: so haben wir
Friseusen und Maier hier, die aufgrund von allergi-
schen Reaktionen auf jive Arbeitsstoffe ihren Beruf
aufgeben muBten. Es gibt auch Leute aus dem Hand-
werk, die zu uns wechseln, weil sie sich ausgenom-
men filhlen.

'forum": Kommt es vor, dafi jemand in seiner Lauf-
bahn herabgestuft wird?
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Theoretisch gibt's das, in der Praxis sehr, sehr selten.
Was aber lifters vorkommt, und auch das ist für je-
derman sichtbar, das ist ein Einfrieren der Laufbahn.
"Promotion automatique", "a anciennete" oder ahn-
fiches gibt es bei uns nicht. Andere Kollektivvertrage
sehen sowas vor, aber bei uns nicht. Bei uns ist Be-
forderung nur leistungsbedingt, auf Vorschlag des re-
spektiven Chefs oder, in Wherein Spharen, auf Vor-
schlag der hOheren Direktion. Es gibt in gerin,gem
MaBe eine "promotion automatique" bei den unteren
Gruppen, wenn man bestimmte WeiterbildungsmaB-
nahmen besucht hat. Aber das halt eine Gehaltsstufe
vor der Gruppe auf, in der die Primaner anfangen.

'forum": Die ABBL organisiert ab diesem Herbst
einen eigenen Lehrgang im Bankfach, urn den es
einigen Wirbel gegeben hat. Warum ist es dazu ge-
kommen?

Traditionell hat es in der Bank schon immer den CAP
gegeben, der wurde vor einigen Jahren ersetzt durch
den CATP, das ist Niveau Onzierne-Douzieme. Die
Zahl der CATPisten nimmt ab, wir nehmen jahrlich
nur noch 12-20.

Das Niveau bei den Abschlussen hat zum Teil abge-
nommen, insofern die meisten der wirklich guten
CATPisten weiter zum ECG gehen, die meisten der
wirklich guten Primaner beginnen zumindest ver-
suchsweise ein Unistudium. Wenn man gleichblei-
bendes "brain" haben will, nicht bezuglich Kenntnis-
se aber bezuglich Fahigkeiten, muB man liner
gehen. Deshalb haben wir auch diesen "Apprentissa-
ge Bancaire" eingefiihrt. Die auslandischen Banken,
beispielsweise aus der BRD und der Schweiz kennen
das schon lange und bedauern es hier nicht vorzufin-
den. Diese Ausbildung zielt ab auf die Ebene "Pre-
miere" oder einen gleichwertigen AbschluB. Es ist
eine Mixtur aus theoretischem Wissen, also bank-
fachlichen Fachern, die nicht im normalen Schulpro-
gramm firmieren und die in unseren Augen dort auch
gar nicht sein muBten. Wir erwarten von der Schule
eher eine solide Allgemeinbildung, denn sowieso
wurde sich die Schule immer im Hintertreffen befin-
den, wenn es hiel3e, den Zyklen der Wirtschaft zu
folgen. Wir erwarten also eher, daB die Schule Leute
ausbildet, die fahig sind, diese Zyklen nachzuvollzie-
hen.

Kurzum, gewisse theoretische Kenntnisse banktech-
nischer Natur werden beim "emploi-formation" der
ABBL gelehrt, das andere ist "learning on the job" in
den einzelnen Abteilungen selbst. In einer Bank wie
der unseren, mit 1800 Leuten, bearbeitet normaler-
weise jeder einen ganz kleinen Ausschnitt, und die
Zusammenhange sind oft schwierig zu erkennen.
Beim "emploi-formation" besucht der Lehrling nach-
einander, wahrend jeweils 3-4 Monaten, die Bourse-
Abteilung, die Kreditabteilung, die Buchhaltung
sowie eine Filiale, um zu sehen, wie das Ganze zu-
sam menhangt.

'forum": Warum macht nicht der Staat diese Ausbil-
dung innerhalb der Offentlichen Schule?

Die Tatsache, daB wir das machen, ist keine Kritik an
unserem Bildungssystem. Das haben viele, vor allem
die Lehrer, nicht verstanden. Es kann kein Lehrer,
selbst kein Oekonomielehrer, unseren Leuten erkla-
ren, wie ein Transfert nach Venezuela am schnell-
sten, am billigsten bewerkstelligt wird. Das kann nur
der Leiter der Transfertabteilung. Das ist so ahnlich
wie bei Handwerkslehrlingen, die einen Teil Hirer
Ausbildung in den Betrieben machen. Das ist der
Sinn dieses Unternehmens. Es lauft erst seit Anfang
Oktober dieses Jahres, so daB wir noch keine Ein
schatzung abgeben kiinnen. Juristische Bedenken
konnten ausgeraunt werden, die Genehmigung beim
Ministerium wurde gefragt und gewahrt.

Als die ABBL diesen Ausbildungsgang ankiindigte,
kamen 700-800 Bewerber zur "Journez d'informa-
tion", fiber die Halfte Belgier und Franzosen. Idea-
lerweise mOchten wir alle Leute dieser Kategorie in
dieses Regime aufnehmen, das ist aber nicht
machbar. Wir kennen nicht 2 Jahre nicht einstellen
und alle in BildungsmaBnahmen stecken. Die anfal-
lende Arbeit muB auch erledigt werden und, auBer-
dem, warden wir nicht genugend Befieuungsperso-
nal haben. Kurse miissen abgehalten werden, im
Betrieb miissen die Lehrlinge betreut und beobachtet
werden. Wir haben theses Jahr mit 50 Leuten ange-
fangen (davon 8 bei der BG), nAchstes Jahr werden
es vielleicht 150 und im darauffolgenden 300. Aber
vorerst mfissen wir noch Erfahrungen sammeln. In
der BRD gibt es iibrigens die Banklehre als quasi un-
abdingbare Voraussetzung fur die Bankangestellten.

'forum": Unter I hren Mitarbeitern sind die verschie-
densten Nationen vertreten, kennen Sie etwas Ver-
gleichendes zu den Bildungsvoraussetzungen sagen?

Die Schiller, die aus unserem Bildungssystem
kommen, sind sprachlich auf jeden Fall fitter, und in
den anderen Fachern kennen sie durchaus mithalten.
Jemand der in Frankreich "Bac Gl" gemacht hat, ist
zwar besser in Buchhaltung, dafiir hat er keine
Sprachkenntnisse, und sogar sein SchriftfranzOsisch
ist nicht einwandfrei. In unseren Nachbarlandern
sind die Kompensationsmoglichkeiten viel grOBer als
bei uns, eine schlechte Note in Deutsch kann durch
eine gute Sportnote ausgeglichen werden, oder be-
stimmte Filcher, in denen man schwach ist, kennen
ganz abgewahlt werden.
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Et get kaum
eng Branche,
dei esou vill
hannert
d'Kulisse
gesait, awer
seiwer
nemme gar
gesi get,
wann se als
Kuliss do
steet.
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Ein Schwachpunkt der Luxemburger ist, daB sie nicht
sehr mobil sind. Jemanden von Mamer nach Berel-
dange zu versetzen, wird als Zumutung aufgefaBt,
wahrend viele Belgier beispielsweise jeden Tag eine
relativ Lange Pendeistrecke bewaltigen.

'forum": Was erwarten Sie von unserem Bildungssy-
stem?

Die fachlichen Kenntnisse sind grosso modo in
Ordnung. Es ist nur die Frage, ob in Englisch unbe-
dingt Shakespeare gelesen werden muB, wahrend das
Alltagsenglisch zu wiinschen iibriglaBt. Aber das ist
eher nebensachlich. Unser Gesamteindruck Ober die
Abganger aus dem luxemburgischen Schulsystem
laBt sich folgendermaBen zusammenfassen: "Les
totes sont bien remplies mais pas toujours bien
faites." Es hapert eher auf der Ebene der Einstellung,
in dem Sinne, daB viele Leute von der Schule
kommen mit einer gewissen Angestelltenmentalitat,
immer bray ja sagen zum Chef, keine Initiative ent-
wickeln. Was ihnen fehlt, ist eine gewisse Streitbar-
keit, sagen wir ruhig ein gewisser Widerspruchsgeist.

Im Bereich Informatik hat sich ja schon vieles getan.
Und die wird auch fiir uns immer wichtiger, bei 1800
Leuten haben wir zur Zeit ungefahr 1400 Terminals
und PCs. Hier machen wir natiirlich selbst viele Bil-
dungsanstrengungen. Die Informatik allgemein wird
so wichtig wie irgendeine andere Sprache. Wir er-
warten von den Schtilern auch hier nur allgemeine
Kenntnisse, nicht daB sie programmieren kOnnen.
Sowieso werden die PCs immer interaktiver, die Be-
dienungsfreundlichkeit wird immer groBer.

In der Schule mdBte gelemt werden, wie man lemt,
sich neuen Erfordernissen anzupassen, daB man sich
selbst in Frage stollen muB, daB man keine Angst vor
Veranderung zu haben braucht, kurz, eine Perstin-
lichkeit zu entwickeln, die nicht nur reaktiv und ver-
teidigend sich verhalt, sondem sich aktiv und positiv
mit dem Leben auseinandersetzt. Die Rolle der
Schule ist es nicht, hinter den Veranderungen hinter-
her zu jagen, sondem zu vermitteln, wie man mit Ver-
anderungen fertig wird.

Das Gespreich fiihrten fur 'forum" Charel Margue
und Dominique Schlechter

Del vun de Banken
Hir Branche mecht sech breet. Et waren hirer knapps
zwanzeg virun zwanzeg Joer, deser Banken, elo sin
et der iwwer honnertsechzeg. Alles dreit sech em si,
em hir Emissioune vu Waertpabeieren, fir Steieren
ofzeschreiwen, em hir Anlage fir Privatleit, fir Steie-
ren ze hannerzeien, em all dei Dengschter, hannert
deenen sech den Dram vum liichte Geld verstoppt,
em hir Bilandn a Geheimnisser, mat deenen d'Land
anscheinend steet oder fallt.

D'Banke grenne Klupper fir d'Kanner, organiseiere
Kurse fir d'Vollek, verliese Fachdiktionaren iwwert
de Radio, kommen an d'Schlagzeile vun der Finanz-
press weinst dem Boom op der Plaz Letzebuerg,
geroden awer och an dei vun der schwaarzer Chronik
weinst dem Waisswaschen, a firwat och net, an dei
vun de Kultursaite weinst hirem Mezenatentum. Bis
an dee laschten Haushalt am Hannerland as hire Ruff
an hir Sprooch gedrongen. An d'Schlange vun de
Belsch an de Bankfiliale vum Eisleck verschleit de
Leit douewen emmer erem d'Sprooch.

Well se Liquiditeitszoubrenger sin, halen se sech fir
d'Haerz vum Land a vun nach vill mei. An dat get
hinnen ouni weideres ofgeholl. Sot dach net e Prof-
fesser aus engem Provenzlycee no enger Aarbechts-
setzong an der Stad: "An elo gi mer bei de "Jacques".
Do pulseiert d'Liewen. Do sin di schei Medercher,
do sin dei vun de Banken." Dat alles an engem Toun,
deen	 Voyeurissem a Bewonnerong an der

Loscht virum groussen Onbekannten gedroen huet,
eng grouss Verneijhong vum weltfriemen Humanist
virum Bankwiesen, dem neie Wiesen, dat d'Ge-
schdcker vu Stad a Land bestemmt, dat d'Leit an
d'Wueren, Mobel an ImmObel schubst, dreckt, hetzt,
undreiwt, ofbaut, opbaut, eropdrdckt, fale leesst, all
Rhythmus diktdiert an al Widdersproch net mdi duld:
de neie Meeschter. Oder: d'helleg Kou, den ondisku-
tdierbare Lairn vun engem ondiskutdierte Konsens,
den Tabu.

Et get kaum eng Branche, dei esou vill hannert
d'Kulisse gesait., awer selwer nemme gar gesi get,
wann se als Kuliss do steet. An dofir get gesuergt. De
Siege vun enger Bank muss gutt leien, wa meiglech
zentral, reprasentativ ausgesin a baulech am Trend.
Fir d'Oischt gouf Mich a modernistesch gebaut, elo
get schick restaureiert. Oder awer et gi klassizistesch-
orientalesch-chrtschtkathoulesch Baaschtereien
ouni Linn an ouni Gout an d'Welt gesat, deenen hire
gellene Moscheeopsaz ouni Ironie als Contrepart
zum Spuerkeestuerm versta get, an dat ennert dem
Applaus vun der talker Dagespress, dei, consensus
oblige, et net midd get, di nei "Temple vun der
Finanz" ze besangen.

Ddi an dösen Templen hiren Dengscht verriichten, si
wuel dei, di an der Stad am meeschten opfalen.
Mettes si si ausgespaart, rennen an d'Restauranten,
fir onsdglech Plat-du-Jourft erofzewiergen, drdcken
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