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Im Rahmen dieses Newsletters wird dargestellt, wie ver-
breitet berufliche Weiterbildung unter den Beschaftigten
in Luxemburg ist, wer daran teilnimmt, unter welchen
Bedingungen sie stattfindet und was Beschaftigte von
einer Teilnahme abhélt. Die Einschatzung der eigenen
Ausbildungsméglichkeiten ist seit 2014 von 54,5 auf
46,1 Punkte (Skala von 0 bis 100) gesunken.

Im Jahr 2025 haben 73,3 % der Beschaftigten in den vor-
angegangenen zwo6lf Monaten an mindestens einer Form
beruflicher Weiterbildung teilgenommen. Bei gut der
Halfte von ihnen (53,3 %) beschrankte sich die Weiter-
bildung auf Unterweisungen am Arbeitsplatz oder Ver-
anstaltungen von hochstens einem Tag. Die Teilnahme
unterscheidet sich stark nach Berufsgruppe: In akademi-
schen Berufen lag sie bei 84,0 %, bei Hilfsarbeitskraften
bei 38,0 %.

Unterweisungen am Arbeitsplatz sowie ein- und mehrta-
gige Bildungsveranstaltungen werden meist vollstandig
vom Arbeitgeber bezahlt, ein- und mehrtagige Veranstal-
tungen finden zudem uberwiegend wahrend der Arbeits-
zeit statt.

Digitalisierung, kiinstliche Intelligenz und der demografische
Wandel verandern, welche Kenntnisse und Fahigkeiten in
vielen Berufen gebraucht werden. Gleichzeitig sind Betriebe
angesichts des Fachkraftemangels darauf angewiesen, ihr
vorhandenes Personal weiterzuqualifizieren. Berufliche Wei-
terbildung ist deshalb fur beide Seiten wichtig.

Betriebe bleiben durch sie anpassungsfahig, und fur Beschaf-
tigte hangt von ihr ab, ob sie ihre Tatigkeit auch kinftig gut
austben kénnen und welche beruflichen Entwicklungsmog-
lichkeiten sich ihnen eréffnen.

Die Wirksamkeit betrieblicher Trainings ist gut untersucht.
Eine Meta-Analyse fand mittlere bis grol3e Effekte auf das
Gelernte, auf das Verhalten am Arbeitsplatz und auf betrieb-
liche ErgebnisgrofRen (Arthur et al., 2003). Ob das Gelernte
tatsachlich in die tdgliche Arbeit einfliel3t, hangt allerdings
auch davon ab, ob das Arbeitsumfeld dies unterstitzt (Blume
et al, 2010).

Im ,Quality of Work Index” bilden Ausbildungs- und Befor-
derungsmoglichkeiten eigene Dimensionen der Beschafti-
gungsqualitat. Diese hangt insgesamt mit dem Wohlbefinden
und der Gesundheit der Beschaftigten zusammen (Steffgen
etal, 2020).

Bei langeren WeiterbildungsmaRnahmen mit Abschluss
ist das seltener der Fall. Hier beteiligte sich der Arbeit-
geber in 18,0 % der Falle iberhaupt nicht an den Kosten,
und vier von zehn dieser MaBnahmen lagen ganz oder
Uberwiegend in der Freizeit. Gleichzeitig werden gerade
sie am haufigsten als sehr nitzlich bewertet. Die Anga-
ben zu diesen MalRnahmen sind allerdings mit Vorsicht
zu interpretieren, weil einige Befragte moéglicherweise
auch kirzere Kurse mit Zertifikat mitgezahlt haben.

Aus Sicht der Beschaftigten unterstiitzen die Betriebe
Weiterbildung vor allem finanziell, seltener durch Zeit
oder Anerkennung. Wer nicht teilgenommen hat, nennt
als Grund am haufigsten fehlende Zeit (57,0 %), gefolgt
von fehlender Unterstiitzung (47,8 %) und fehlender Kos-
tentbernahme (44,7 %) durch den Arbeitgeber. Fehlen-
des Interesse gibt knapp ein Drittel von ihnen an (30,0 %).

Luxemburg hat sich fur 2030 das Ziel gesetzt, dass 62,5 %
der Erwachsenen innerhalb eines Jahres an Aus- oder Wei-
terbildung teilnehmen. Nach dem zuletzt 2022 durchge-
fUhrten Adult Education Survey waren es 45,2 %, mehr als
im EU-Durchschnitt (39,5 %), aber noch 17,3 Prozentpunkte
weniger als angestrebt (Europdische Kommission, 2025). Da
diese Quote die gesamte erwachsene Bevolkerung umfasst
und Unterweisungen am Arbeitsplatz nicht mitzahlt, I3sst sie
sich nicht mit den Anteilen unter Beschaftigten vergleichen,
die dieser Newsletter berichtet. Durchschnittswerte sagen
aullerdem wenig dartber aus, wie Weiterbildung verteilt ist.

Ob jemand teilnimmt, hangt unter anderem vom bereits
erreichten Bildungsniveau, von der GroRRe des Betriebs, von
der Unterstutzung durch Vorgesetzte und davon ab, ob der
Betrieb Uberhaupt Lerngelegenheiten schafft (Kyndt & Baert,
2013). Eine vergleichende Auswertung von Studien aus
13 Landern kommt zu dem Schluss, dass Erwachsenenbil-
dung soziale Ungleichheiten bislang kaum verringert, son-
dern eher fortschreibt (Kilpi-Jakonen et al., 2015).

Weiterbildung kann dabei sehr unterschiedlich aussehen.
Eine kurze Einweisung an einer neuen Maschine, ein eintdgi-
ger Fachvortrag, ein mehrtagiger Lehrgang und eine langere
Qualifizierung mit anerkanntem Abschluss unterscheiden



sich im Zeitaufwand, in den Kosten und in dem, was sie den
Beschaftigten am Ende bringen. Der ,Quality of Work Survey”
hat diese vier Formen im Jahr 2025 getrennt erfasst. Dadurch
lasst sich zeigen, wer welche Art von Weiterbildung erhalt
und unter welchen Bedingungen sie stattfindet.

Der vorliegende Newsletter zeigt zundchst, wie sich die Ein-
schatzung der Ausbildungsmoglichkeiten seit 2014 entwi-
ckelt hat. AnschlieBend wird dargestellt, wie verbreitet die
verschiedenen Formen beruflicher Weiterbildung im Jahr
2025 waren und wie stark sich die Teilnahme zwischen den
Berufsgruppen unterscheidet. Danach geht es um die Bedin-
gungen, unter denen Weiterbildung stattfindet: ob der Arbeit-
geber die Kosten Ubernimmt, ob sie wahrend der Arbeitszeit

oder in der Freizeit liegt, wie nutzlich die Teilnenmenden sie
finden und in welchem Mal3 die Betriebe ihre Beschaftigten
dabei unterstitzen. AbschlieBend wird betrachtet, was jene
abhalt, die nicht teilnehmen.

Die Analysen beruhen auf Daten des ,Quality of Work Sur-
vey” (QoW; Sischka, 2026), einer jahrlich durchgeflhrten
reprasentativen Befragung von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern in Luxemburg. Fur die Entwicklung der Aus-
bildungsmoglichkeiten werden die Erhebungen von 2014
bis 2025 herangezogen, alle weiteren Auswertungen bezie-
hen sich auf das Jahr 2025, in dem 3.171 Personen befragt
wurden.

2. Entwicklung der wahrgenommenen Ausbildungsmdglichkeiten

Abbildung 1 zeigt, wie die Beschaftigten ihre Ausbildungs-
mdglichkeiten einschatzen. Die Skala beruht auf zwei Fragen:
in welchem MafR die Befragten die Moglichkeit haben, sich in
ihrem Betrieb weiterzuqualifizieren, und in welchem Maf ihr
Betrieb sie dabei unterstutzt. Die Antworten werden auf eine
Skala von 0 bis 100 umgerechnet.

Im Jahr 2014 lag der Mittelwert bei 54,5 Punkten. Bis 2020
ging er mit leichten Schwankungen auf 46,5 Punkte zurlick
und blieb 2021 auf diesem Niveau. Nach einem vorUber-

gehenden Anstieg im Jahr 2022 auf gut 52 Punkte sank der
Wert wieder und lag 2025 bei 46,1 Punkten.

Die Beschaftigten schatzen ihre Ausbildungsmoglichkeiten
damit heute gut acht Punkte schlechter ein als zu Beginn der
Erhebung. Es handelt sich dabei um eine Einschatzung der
Moglichkeiten und nicht um die tatsachliche Teilnahme an
Weiterbildung, die in den folgenden Abschnitten betrachtet
wird.

Abbildung 1: Entwicklung der wahrgenommenen Ausbildungsmaéglichkeiten - Wie die Beschaftigten ihre Moglichkeiten
einschatzen, sich im Betrieb weiterzuqualifizieren und dabei unterstiitzt zu werden
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Anmerkung: Daten des QoW 2014 bis 2025. Gewichtete Mittelwerte der von 0 bis 100 reichenden Skala mit 95 %-Konfidenzintervall. Fir 2014 liegt nur eines der

beiden Items vor.
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3. Teilnahme an beruflicher Weiterbildung

Im Jahr 2025 haben 73,3 % der Beschéftigten in den voran-
gegangenen zwolf Monaten an mindestens einer der vier
Weiterbildungsformen teilgenommen (Abbildung 2). Gut
ein Viertel hat an keiner davon teilgenommen. Zwischen den
Berufsgruppen unterscheiden sich die Anteile erheblich.

Am haufigsten nahmen Beschaftigte in akademischen Beru-
fen (84,0 %) und Manager (81,8 %) an Weiterbildung teil,
gefolgt von Techniker (71,9 %). In den Ubrigen Berufsgrup-
pen lagen die Anteile zwischen 60,9 % bei den Burokraften
und 65,2 % bei den Bediener von Anlagen. Hilfsarbeitskrafte
nahmen mit 38,0 % mit grollem Abstand am seltensten an
Weiterbildung teil.

Abbildung 2: Teilnahme an mindestens einer Weiterbildung - Anteil der Beschéftigten, die in den letzten 12 Monaten an
mindestens einer der vier Weiterbildungsarten teilgenommen haben

Akademische Berufe
Manager

Techniker

Bediener von Anlagen
Handwerk
Dienstleistungsberufe
Bulrokrafte

Hilfsarbeitskrafte

0% 25%

—— 84,0%

81,8 %

— 719%
65,2 %
64,0 %
63,8 %
60,9 %
38,0 %
50 % 75 % 100 %

Anteil der Beschaftigten

Anmerkung: Daten des QoW 2025. Gewichtete Anteile mit 95 %-Konfidenzintervall.

Abbildung 3 schlisselt die Teilnahme nach den vier For-
men auf. Am weitesten verbreitet sind Unterweisungen am
Arbeitsplatz (60,5 %) und eintagige Bildungsveranstaltungen
(62,3 %). An mehrtagigen Veranstaltungen nahm knapp ein
Drittel der Beschaftigten teil (32,0 %), an langeren Weiterbil-
dungsmalinahmen mit Abschluss etwa jede zehnte Person
(10,3 9%). Gut die Halfte (53,3 %) der Beschaftigten, die sich
weitergebildet haben, nahm ausschlielich an Unterweisun-
gen am Arbeitsplatz oder eintdgigen Veranstaltungen teil.

Die Angaben zu den MaRRnahmen mit Abschluss sind aller-
dings mit Vorsicht zu interpretieren. Vier von zehn Befrag-
ten, die an einer solchen MaRnahme teilgenommen haben,
gaben fur die letzten zwolf Monate zwei oder mehr davon an.

FUr anerkannte Abschlisse wie Meister oder ein berufsbe-
gleitendes Studium ware das ungewohnlich. Méglicherweise
haben einige Befragte auch kirzere Kurse mit Zertifikat oder
einzelne Module einer ldngeren Mafinahme mitgezdhlt.

Die Unterschiede zwischen den Berufsgruppen ziehen sich
durch die ersten drei Formen. Beschaftigte in akademischen
Berufen und Manager liegen jeweils Uber dem Durchschnitt,
Hilfsarbeitskrafte weit darunter, und der relative Abstand
wachst mit dem Umfang der Weiterbildung.

Beschaftigte in akademischen Berufen erhalten knapp zwei-
einhalbmal so haufig eine Unterweisung am Arbeitsplatz
wie Hilfsarbeitskrafte (71,8 % gegenlber 30,7 %). Bei ein-
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tégigen Veranstaltungen ist es knapp das Dreieinhalbfache
(72,6 % gegentber 20,9 %), bei mehrtagigen rund das Sechs-

fache (39,7 % gegenUber 6,4 %).

Auch Burokrafte liegen bei allen Formen unter dem Durch-
schnitt, besonders bei eintdgigen Veranstaltungen (45,0 %),
an denen auch Beschaftigte im Handwerk selten teilnehmen

(48,8 %). Beschaftigte in Dienstleistungsberufen besuchen
vergleichsweise selten mehrtagige Veranstaltungen (20,8 %).

Bei den Malsnahmen mit Abschluss liegen alle Berufsgruppen
zwischen 4,7 % und 12,0 %. Diese Unterschiede sind jedoch
so gering, dass sie sich angesichts der Uberlappenden Konfi-
denzintervalle nicht verlasslich interpretieren lassen.

Abbildung 3: Teilnahme nach Weiterbildungsart und Berufsgruppe - Gestrichelt: Wert aller Beschéftigten
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Anmerkung: Daten des QoW 2025. Gewichtete Anteile mit 95 %-Konfidenzintervall.
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Abbildung 4 zeigt fUr die Teilnehmenden, ob der Arbeitge-
ber die Kosten der jeweils wichtigsten Weiterbildung Uber-
nommen hat. Bei Unterweisungen am Arbeitsplatz sowie
bei ein- und mehrtagigen Veranstaltungen Ubernahm der
Arbeitgeber die Kosten in mehr als vier von funf Fallen voll-
standig (81,4 %, 84,5 % und 84,2 %). Dass er sich Uberhaupt
nicht an den Kosten beteiligt hat, gaben hier nur 1,5 % bis
2,2 % an; bei 7,2 % bis 12,3 % der MaRnahmen fielen nach
Angaben der Befragten keine Kosten an.

Beilangeren Weiterbildungsmalinahmen mit Abschluss sieht
das anders aus. Hier Ubernahm der Arbeitgeber die Kosten
nur in 60,5 % der Falle vollstandig und in 11,1 % teilweise,

B Ja ganz

Ja, teilweise

Unterweisung am Arbeitsplatz
Eintagige Bildungsveranstaltung
Mehrtagige Bildungsveranstaltung

BildungsmalRnahme mit Abschluss

0% 25%

Nein, Gberhaupt nicht

60,5 %

in 18,0 % beteiligte er sich Uberhaupt nicht. Gerade bei der
zeitlich aufwendigsten Form der Weiterbildung sind die Teil-
nehmenden also haufiger auf eigene Mittel angewiesen.

Ahnlich sieht es bei der Frage aus, ob Weiterbildung wihrend
der Arbeitszeit stattfindet. Ein- und mehrtagige Veranstaltun-
gen lagen zu 88,3 % bzw. 854 % ganz oder Uberwiegend
in der Arbeitszeit. Bei den MalBnahmen mit Abschluss traf
das nur auf 59,9 % zu, 28,7 % lagen vollstandig und weitere
11,3 % Uberwiegend aul3erhalb der Arbeitszeit. Vier von zehn
dieser Malinahmen wurden damit ganz oder groftenteils in
der Freizeit absolviert.

Es sind keine Kosten angefallen

81,4 % 123%
84,5 % 10,1 %
84,2 % 64% 72%

11,1 % 10,4 %
50 % 75 % 100 %

Anteil der Teilnehmenden

Anmerkung: Daten des QoW 2025. Basis: Teilnehmende der jeweiligen Weiterbildungsart.

Die Teilnehmenden bewerten ihre Weiterbildungen ins-
gesamt positiv (Abbildung 5). Als Uberhaupt nicht nutzlich
fur die eigene Tatigkeit schatzen je nach Form nur 3,9 % bis
6,4 % ihre Weiterbildung ein.

Deutliche Unterschiede gibt es beim Anteil derjenigen, die
ihre Weiterbildung als sehr nutzlich erlebt haben. Bei Unter-
weisungen am Arbeitsplatz (28,4 %) und eintagigen Veranstal-
tungen (26,2 %) ist es gut ein Viertel, bei mehrtagigen Veran-
staltungen 40,1 % und bei MaBnahmen mit Abschluss 51,2 %.

Zusammen mit der Antwort ,ziemlich ndtzlich” bewerten
78,3 % der Teilnehmenden an MaRnahmen mit Abschluss
diese positiv. Damit wird gerade die Form der Weiterbildung
am haufigsten als sehr nitzlich eingeschéatzt, bei der der
Arbeitgeber am seltensten die Kosten Ubernimmt und die
am hdufigsten in der Freizeit stattfindet.



Abbildung 5: Empfundene Niitzlichkeit der Weiterbildung - Wie niitzlich war die Weiterbildung fur die eigene Tatigkeit?

B Uberhaupt nicht natzlich

Unterweisung am Arbeitsplatz
Eintagige Bildungsveranstaltung
Mehrtagige Bildungsveranstaltung
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B Etwas niitzlich
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[l sebrnitzlich

40,1 %

0% 40 % 80 %

Anteil der Teilnehmenden

Anmerkung: Daten des QoW 2025. Basis: Teilnehmende der jeweiligen Weiterbildungsart.

6. Unterstiitzung durch den Betrieb

Abbildung 6 zeigt, wie die Beschaftigten die Unterstitzung
von Weiterbildung in ihrem Betrieb einschdtzen. Am starks-
ten ausgepragt ist die finanzielle Unterstitzung. Mehr als die
Halfte (58,2 %) gibt an, dass ihr Betrieb die Kosten fur Weiter-
bildungen in hohem oder sehr hohem Mal3 erstattet.

Dass den Beschaftigten gentigend Zeit fir Weiterbildung ein-
geraumt wird (38,6 %) oder dass sie zur Weiterbildung ermu-
tigt werden (40,3 %), sehen deutlich weniger in hohem oder
sehr hohem Maf gegeben. Jeweils rund ein Drittel schatzt
diese beiden Formen der Unterstlitzung als gering oder sehr
gering ein (34,6 % bzw. 34,8 %).

Am schwachsten ausgepragt ist die Anerkennung. Nur 14,0 %
berichten, dass Beschaftigte, die sich weiterbilden, in hohem
oder sehr hohem Mal3 belohnt werden, wahrend 64,2 % dies
nur in geringem oder sehr geringem Mald erleben. Aus der
Forschung ist bekannt, dass Gelerntes eher in die tagliche
Arbeit einfliel3t, wenn das Arbeitsumfeld die Anwendung
unterstUtzt (Blume et al, 2010). Neben der Finanzierung
kommt es deshalb auch darauf an, ob Beschaftigte Zeit fur
Weiterbildung erhalten und ob Weiterbildung im Betrieb
anerkannt wird.

Abbildung 6: Unterstiitzung von Weiterbildung durch den Betrieb - Ausmaf3 der Unterstiitzung; links der Null:

geringe Unterstiitzung

Il sehr gering
] Hoch

Kosten werden erstattet
Beschaftigte werden ermutigt

Genug Zeit wird eingerdumt

B Gering

Mittel
Il sehrhoch

|
|

16,9 % 25,0 % 15,6 %
|

16,9 % 26,8 % 153 %

|
Weiterbildung wird belohnt 353 % 218% -
[

40%

Anmerkung: Daten des QoW 2025. Basis: alle Beschdiftigten.
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Allen Befragten wurden funf Aussagen zu Grinden vorge-
legt, die gegen eine Teilnahme an beruflicher Weiterbildung
sprechen kénnen. Abbildung 7 vergleicht die Antworten der
Beschaftigten, die in den vorangegangenen zwolf Monaten
an keiner der vier Formen teilgenommen haben, mit denen
der Teilnehmenden.

Am haufigsten nennen die Befragten fehlende Zeit, und zwar
57,0 % der Beschaftigten ohne Weiterbildung, aber auch
45,8 % derjenigen, die sich weitergebildet haben. Zeitmangel
betrifft somit beide Gruppen, Beschdftigte ohne Weiterbil-
dung aber haufiger.

Am starksten unterscheiden sich die beiden Gruppen bei
den Grinden, die den Arbeitgeber betreffen. Beschaftigte
ohne Weiterbildung geben rund zweieinhalbmal so hau-

. Ohne Weiterbildung

fig an, dass ihr Arbeitgeber berufliche Weiterbildung gene-
rell nicht unterstutzt (47,8 % gegentber 19,2 %) oder nicht
bezahlt (44,7 % gegenUber 17,9 %). Dass es in ihrem Tatig-
keitsbereich keine passenden Angebote gibt, sagen 35,8 %
der Beschaftigten ohne und 19,4 % der Beschaftigten mit
Weiterbildung.

Am seltensten nennen Beschaftigte ohne Weiterbildung
fehlendes Interesse (30,0 % gegenuber 17,7 %). Die Anga-
ben geben die Sicht der Befragten wieder. Ob die Betriebe
der Beschéftigten ohne Weiterbildung tatsachlich weniger
unterstUtzen oder ob diese Beschaftigten die bestehenden
Moglichkeiten seltener kennen, lasst sich mit den Daten nicht
unterscheiden.

Mit Weiterbildung

Keine Zeit

45,8 %

Keine Unterstltzung durch den Arbeitgeber

19,2 %

Keine Kostenlibernahme durch den Arbeitgeber

179 %

Keine passenden Angebote

19,4 %

Kein Interesse

0%

17,7 %

25% 50 % 75%

Anteil der Beschaftigten

Anmerkung: Daten des QoW 2025. Gewichtete Anteile mit 95 %-Konfidenzintervall. Ohne Weiterbildung: an keiner der vier Weiterbildungsarten teilgenommen.



Berufliche Weiterbildung ist unter den Beschaftigten in
Luxemburg weit verbreitet. Knapp drei Viertel haben 2025 an
mindestens einer Form teilgenommen, meist an Unterwei-
sungen am Arbeitsplatz oder an eintdgigen Veranstaltungen.
Diese kurzeren Formate werden in der Regel vom Arbeitge-
ber bezahlt, und ein- wie mehrtagige Veranstaltungen finden
Uberwiegend wahrend der Arbeitszeit statt. Zugleich schat-
zen die Beschadftigten ihre Ausbildungsmoglichkeiten heute
schlechter ein als zu Beginn der Erhebung. Mit 46,1 Punkten
liegt der Wert 2025 gut acht Punkte unter dem von 2014.

Die Teilnahme ist allerdings sehr ungleich verteilt. Beschaf-
tigte in akademischen Berufen und Manager bilden sich
deutlich haufiger weiter als Hilfsarbeitskrafte, und der rela-
tive Abstand zwischen diesen Gruppen wachst mit dem
Umfang der Weiterbildung. Auch Burokrafte sowie Beschaf-
tigte in Dienstleistungs- und handwerklichen Berufen liegen
unter dem Durchschnitt. Die Befunde passen zu interna-
tionalen Studien, nach denen Erwachsenenbildung soziale
Ungleichheiten eher fortschreibt als verringert (Kilpi-Jakonen
et al, 2015).

Wer sich nicht weitergebildet hat, nennt dafir am haufigsten
fehlende Zeit. Knapp die Halfte der Beschaftigten ohne Wei-
terbildung gibt aullerdem an, dass ihr Arbeitgeber Weiter-
bildung nicht unterstitzt, gut vier von zehn, dass er sie nicht
bezahlt. Bei diesen beiden Grinden unterscheiden sie sich
am starksten von den Teilnehmenden. Fehlendes Interesse
nennen sie dagegen am seltensten. Aus Sicht der Betroffe-
nen scheitert Weiterbildung demnach haufiger an fehlender
Zeit und fehlender Unterstltzung als am eigenen Interesse.

Die Unterstutzung durch die Betriebe konzentriert sich aus
Sicht der Beschéftigten auf die Ubernahme der Kosten. Zeit
fur Weiterbildung und Ermutigung erleben jeweils nur rund
vier von zehn Beschaftigten in hohem oder sehr hohem
Mal3, eine Belohnung fur Weiterbildung nur 14,0 %. Fur die
Betriebe heifSt das, dass neben der Finanzierung auch die

Zeit fur Weiterbildung und deren Anerkennung zahlen, etwa
durch neue Aufgaben, Entwicklungsperspektiven oder eine
bessere Bezahlung.

Auffallig sind die langeren Weiterbildungsmaflinahmen
mit Abschluss. Sie werden am haufigsten als sehr nutzlich
bewertet, gleichzeitig Ubernimmt der Arbeitgeber hier selte-
ner die Kosten, und vier von zehn dieser Mal3nahmen liegen
ganz oder Uberwiegend in der Freizeit. Wer eine solche Qua-
lifizierung anstrebt, muss also haufiger eigene Zeit und unter
Umstanden auch eigenes Geld aufbringen.

Mit dem Congé individuel de formation gibt es in Luxemburg
ein Instrument, das hier ansetzen kann. Beschaftigte der
Privatwirtschaft kobnnen damit Uber ihr Berufsleben bis zu
80 Tage Bildungsurlaub nehmen, hochstens 20 Tage inner-
halb von zwei Jahren. Die Entschadigung zahlt der Arbeitge-
ber, der sie vom Staat erstattet bekommt (Guichet.lu, o. J.).
Der Bildungsurlaub setzt damit bei dem Grund an, der am
haufigsten gegen eine Teilnahme genannt wird, der fehlen-
den Zeit. Die Chambre des salariés du Luxembourg (2025)
hat hierzu Reformvorschlage vorgelegt, unter anderem zur
Weiterentwicklung des Congé individuel de formation.

Luxemburg will die Weiterbildungsbeteiligung Erwachsener
bis 2030 auf 62,5 % erhohen (Europdische Kommission,
2025). Dafur dirfte es auch darauf ankommen, die Beschaf-
tigtengruppen zu erreichen, die bislang selten an Weiter-
bildung teilnehmen, allen voran Hilfsarbeitskrdfte. Ebenso
kommt es auf die Betriebe an, in denen Weiterbildung bis-
lang wenig unterstitzt wird.

Der vorliegende Newsletter unterscheidet dabei nur nach
Berufsgruppen. Welche Rolle weitere Merkmale wie der Bil-
dungsabschluss, die Betriebsgrofie oder der Arbeitszeitum-
fang spielen, kdnnen weitere Auswertungen der QoW-Daten
zeigen.
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Methode

Fur die Studie , Quality of Work Index”, zur Arbeitssituation und —qualitdt von Arbeitnehmern in Luxemburg werden seit
2013 jahrlich ca. 1.500-3.200 Interviews (CATI; CAWI) von Infas (seit 2014) im Auftrag der Chambre des Salariés Luxemburg
und der Universitat Luxemburg durchgefihrt (Tabelle 1). Die vorgelegten Befunde in diesem Bericht beziehen sich auf die
Erhebungen seit 2014 (Sischka, 2026).

Tabelle 1: Methodischer Hintergrund der QoW-Befragung

Ziel der Befragung Untersuchung der Arbeitssituation und -qualitat von Arbeitnehmern in Luxemburg
Konzeption, Durch- Universitdt Luxemburg: Department of Behavioural and Cognitive Sciences,
fuhrung, Analyse luxemburgische Chambre des Salariés,

seit 2014 Infas Institut, zuvor TNS-ILRES

Art der Befragung Telefonische Befragung (CATI) oder Online-Befragung (CAWI; seit 2018) in luxemburgischer, deutscher,
franzosischer, portugiesischer oder englischer Sprache

Stichprobengréf3e 2014: 1 532; 2015: 1 526; 2016: 1 506; 2017: 1 522; 2018: 1 689; 2019: 1 495; 2020: 2 364; 2021: 2 594,
2022: 2 696; 2023: 2 732; 2024: 2 939; 2025: 3 171

Schwerpunkt Teilnahme in den letzten zwolf Monaten an vier Formen beruflicher Weiterbildung: Unterweisung am
Weiterbildung 2025 Arbeitsplatz, Bildungsveranstaltung von hdchstens eintagiger Dauer, mehrtdgige Bildungsveranstaltung
und langere Weiterbildungsmalinahme mit Abschluss.

Zur jeweils wichtigsten MaBnahme jeder Form: KostenUbernahme durch den Arbeitgeber, Zeitpunkt
(wahrend oder aullerhalb der Arbeitszeit; bei Unterweisungen nicht erhoben) und Nutzlichkeit fur die
eigene Tatigkeit (vierstufig).

Betriebliche Unterstltzung: vier Aussagen zu Kostenerstattung, Zeit, Ermutigung und Belohnung (finf-
stufig von ,in sehr geringem Maf3“ bis ,in sehr hohem Maf").

Grunde gegen eine Teilnahme: funf Aussagen (kein Interesse, keine Zeit, keine Unterstitzung durch
den Arbeitgeber, keine KostenUbernahme durch den Arbeitgeber, keine passenden Angebote), die alle
Befragten als zutreffend oder nicht zutreffend einstuften.



Gewichtete Anteile bzw. Mittelwerte mit 95 %-Konfidenzintervallen. Die Berufsgruppen entsprechen
der ersten Ebene der ISCO-08-Klassifikation. Streitkrafte sowie Fachkrdfte in Land- und Forstwirtschaft
und Fischerei werden wegen geringer Fallzahlen nicht gesondert ausgewiesen, sind im Wert fur alle
Beschaftigten aber enthalten. Als Beschaftigte ohne Weiterbildung gelten Befragte, die in den letzten
zwolf Monaten an keiner der vier Formen teilgenommen haben.

2 ltems:
In welchem MaR haben Sie Mdglichkeiten, sich in Inrem Betrieb weiter zu qualifizieren?
In welchem MaR untersttzt |hr Betrieb Sie, sich weiterzubilden?

Cronbach’s Alpha zwischen 0,72 und 0,89.

Die Skala wird durch den ungewichteten Mittelwert der beiden Indikatoren berechnet, die Werte zwi-
schen 1 (,in sehr geringem Maf3*) und 5 (,in sehr hohem Maf3“) annehmen. Die Skalenwerte werden dann
auf Werte zwischen 0 und 100 normiert [((ursprunglicher Skalenwert - 1) / 4) * 100].
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