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El presente Informe ofrece una vi-
sion detallada de los principales ha-
llazgos de la fase de investigacion del
proyecto Stronger Hospitality (‘Por
una hosteleria mas fuerte’). Coordi-
nado por la EFFAT y financiado por
la Unidn Europea, este proyecto ana-
liza el estado actual de las relaciones
laborales y del didlogo social en el
sector del turismo hotelero europeo,
centrandose en doce Estados miem-
bros de la UE . La investigaciéon ha
sido llevada a cabo por ADAPTy CEL-
Sl, en calidad de expertos externos
del proyecto.

Este documento presenta un anali-
sis comparativo basado en una am-
plia investigacion documental y en
entrevistas especializadas con sin-
dicalistas e investigadores, asi como
en multiples eventos participativos,
incluyendo mapeos nacionales, se-
minarios web y dos talleres organi-
zados en Praga (en abril de 2024) y
Chipre (en abril de 2025), asi como
una conferencia final celebrada en
Valencia (en noviembre de 2024),
coincidiendo con el congreso de la
EFFAT. Su objetivo consiste en ayu-
dar a los sindicatos a comprender y
gestionar mejor los retos estructura-
lesy las estrategias emergentes en el
sector.

El presente Informe consta de 16 ca-
pitulos. El capitulo 2 gira en torno a
una visién general de las principales
caracteristicas del sector de la hoste-
leria en la Unién Europea, proporcio-

nando informacién relativa a la com-
posiciéon sociodemografica de su
mano de obra y a las caracteristicas
del didlogo social sectorial a escala
europea y nacional.

Del capitulo 3 al 14 se explora la si-
tuacién de los escenarios de didlogo
social —prestando especial atencion
al sector de la hosteleria— en los pai-
ses objetivos del proyecto Stronger
Hospitality, ofreciendo una vision
general de sus principales actores
y analizando a continuaciéon los da-
tos de densidad sindical y cobertura
de la negociacién colectiva a escala
nacional. El capitulo 15 resume las
principales conclusiones de las sec-
ciones anteriores y brinda una vision
comparativa de los sindicatos y las
organizaciones patronales activas en
el sector de la hosteleria, asi como
de las iniciativas sindicales y los retos
para la negociacién. Ofrece ademas
también datos adicionales seleccio-
nados sobre las caracteristicas claves
del didlogo social y de la negociacion
colectiva en el sector de la hosteleria
de paises que no estan incluidos en
este proyecto Stronger Hospitality.

Por dltimo, el capitulo 16 brinda al-
gunas observaciones finales sobre
las principales tendencias relativas al
dialogo social y a la negociacién co-
lectiva en el sector de la hosteleria de
los doce paises de la UE analizados.

Este analisis saca a la luz persistentes
limitaciones estructurales —como
una baja densidad sindical, una re-
presentaciéon patronal fragmentada
Yy unas negociaciones colectivas con
limitada cobertura—, especialmen-

'Cyprus, Estonia, Lithuania, Netherlands, Romania, Slovakia, Slovenia, Czech Republic, Greece, Latvia,

o

Malta, and Portugal.



te en el sur y el este de Europa. Sin
embargo, también identifica areas
prometedoras de innovacién, inclu-
yendo el uso de herramientas digita-
les para llegar a trabajadores jévenes
y migrantes, estrategias de capa-
citaciéon basadas en la formacién y
formas emergentes de cooperacion
implicando a autoridades municipa-
les y actores de la sociedad civil.

Una de las lecciones claves del pro-
yecto es la importancia del intercam-
bio y la coordinacién transnaciona-
les. El proyecto ha abierto espacios
para el aprendizaje entre iguales en
los que sindicalistas de diversas na-
cionalidades han podido observar y
adaptar practicas procedentes de
otros contextos.

Por ultimo, este Informe destaca la
relevancia politica de la Directiva
(UE) 2022/2042 sobre unos salarios
minimos adecuados, que se presen-
ta como un potencial facilitador para
revitalizar la negociacién colectiva
en sectores poco regulados como
la hosteleria. En este contexto, el pa-
pel de la EFFAT y de otras federacio-
nes sindicales europeas es crucial,
no solo para facilitar la cooperacion
transfronteriza, sino también para
ayudar a los afiliados nacionales a
afrontar los retos comunes con he-
rramientas y estrategias colectivas.



El objetivo de este Informe consiste
en ilustrar los hallazgos de investiga-
cién del proyecto Stronger Hospita-
lity (Building trade union capacity in
hospitality and tourism to enable a
stronger sectoral social dialogue - n°
101102331; ‘Cémo fortalecer la capaci-
dad sindical en hosteleria y turismo
para posibilitar un didlogo sectorial
mas so6lido’), coordinado por la Fede-
racion Europea de Sindicatos de los
sectores de la Alimentacion, la Agri-
cultura y el Turismo (EFFAT, siglas
en inglés) y financiado por la Unién
Europea, con el fin de fortalecer el
didlogo social en el sector del turismo
hotelero y de reforzar la capacidad de
los sindicatos del mismo de abordar
los diversos retos a los que se enfren-
ta. La EFFAT cuenta con el apoyo ex-
terno especializado de la Association
for International and Comparative
Studies in Labour and Industrial Re-
lations (ADAPT; ‘Asociacion de estu-
dios internacionales y comparativos
en relaciones labores e industriales’) y
del Central European Labour Studies
Institute (CELSI; ‘Instituto de estudios
laborales centroeuropeos’), que estan
participando en las fases de investi-
gacién y desarrollo de capacidades
del proyecto Stronger Hospitality.

El fundamento de este proyecto con-
siste en abordar algunas de las cau-
sas profundas de la prevalencia de
formas atipicas de empleo y de bajos

salarios en el sector del turismo hote-
lero en toda Europa, que estan pro-
vocando una grave escasez de mano
de obra, como ciertas caracteristicas
estructurales del sector (p. ], la esta-
cionalidad de la mayoria de sus acti-
vidades), pero también unos didlogos
sociales y negociaciones colectivas
sectoriales débiles o inexistentes, y
una baja afiliacion sindical.

La investigacion —tanto en lo que
respecta a la fase de investigacion
documental como a la investigacion
empirica original, llevada a cabo en-
tre 2024 y 2025— se ha centrado por
lo tanto en ofrecer una visién pano-
ramica de las principales caracteristi-
cas del didlogo social en el sector de
la hosteleria a escala europea y na-
cional, con el fin de comprender sus
peculiaridades y la mejor manera de
afrontar los retos relacionados con
ellas. Entrando a mayor detalle, los
objetivos especificos de la investiga-
cion conllevan:

mapear las organizaciones sin-
dicales;

recopilar datos relativos a la
densidad sindical;

recopilar datos sobre la afilia-
cion sindical de los trabajado-
res jovenes,

mostrar una vision integral del
dialogo social sectorial y de la
negociacion colectiva;
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verificar la cobertura de los
convenios colectivos (a nivel
sectorial y de empresa).

identificar los principales retos
relacionados con la organiza-
cion de actividades sindicales
(especialmente con la parti-
cipacion de trabajadores jo6-
venes), la gestion del didlogo
social y la estipulacion de con-
venios colectivos en el sector
de la hosteleria.

El presente Informe consta de 16 ca-
pitulos. El capitulo 2 gira en torno a
en una visidon general de las princi-
pales caracteristicas del sector de la
hosteleria en la Unién Europea, pro-
porcionando informacién relativa a
la composicidon sociodemografica
de su mano de obra y a las caracte-
risticas del didlogo social sectorial a
escala europea y nacional. Ambos
temas han sido abordados mediante
la recopilacién y el andlisis de datos
facilitados por instituciones de inves-
tigacion de dmbito europeo (p. €j.,
Eurofound y Eurostat).

Del capitulo 3 al 14 se explora la si-
tuacion de los escenarios de didlogo
social en doce diferentes Estados
miembros de la Unidn Europea, co-
rrespondientes a los paises objetivos
del proyecto Stronger Hospitality
(Chipre, Eslovaquia, Eslovenia, Esto-
nia, Grecia, Malta, Letonia, Lituania,
Paises Bajos, Portugal, Republica
Checa y Rumania.), ofreciendo una
vision general de sus principales ac-
toresy analizando a continuacion los

datos de densidad sindical y cober-
tura de la negociaciéon colectiva a
nivel nacional. Cada capitulo se com-
pleta entonces con un breve analisis
del didlogo social en el sector de la
hosteleria, que cubre los mismos
temas, en funcién de la disponibi-
lidad de datos. El capitulo 15 ofrece
ademas también datos adicionales
seleccionados sobre las caracteristi-
cas claves del didlogo social y de la
negociacién colectiva en el sector de
la hosteleria de paises que, aunque
no estan incluidos en este proyecto
Stronger Hospitality, pueden servir
de ejemplos significativos para otros
Estados miembros de la UE. Este
capitulo también resume las princi-
pales conclusiones de las secciones
anteriores y brinda una visién com-
parativa de los sindicatos y las orga-
nizaciones patronales activas en el
sector de la hosteleria, asi como de
las iniciativas sindicales y los retos
para la negociacién. Por ultimo, el
capitulo 16 ofrece observaciones fi-
nales sobre las principales tenden-
cias relativas al dialogo social en el
sector de la hosteleria de los doce
paises de la UE analizados.

El presente Informe se basa en datos
recogidos mediante tanto investiga-
cién documental como de campo.

La investigacion documental ha con-
sistido en el andlisis de articulos aca-
démicos y literatura gris relacionada
con el didlogo social intersectorial y
sectorial en la UE, asi como a nivel
nacional; la investigacién de campo,
en cambio, se ha basado en doce
entrevistas semiestructuradas (reali-
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zadas por la EFFAT, CELSI y ADAPT,
tanto presenciales como en linea)
con sindicalistas de nivel sectorial ac-
tivos en la hosteleria; sus resultados
han sido integrados a la informacion
recogida mediante la investigacion
documental. Ademas, los hallazgos
de la investigacién se han enriqueci-
do con las aportaciones recopiladas
durante los seminarios web en linea
y los talleres y eventos presenciales
(Republica Checa, Espafa y Chipre)
realizados entre enero de 2024 y abril
de 2025.

En términos de cobertura geografi-
ca, el Informe toma en consideracion
12 Estados miembros de la Unién Eu-
ropea (Chipre, Eslovaquia, Eslovenia,
Estonia, Grecia, Malta, Letonia, Litua-
nia, Paises Bajos, Portugal, Republica
Checa y Rumania) y también aporta
datos relevantes con respecto al con-
texto a escala europea.
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EL SECTOR DE LA HOSTELERIA
EN LA UE: CONTEXTO
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Caracteristicas del
sector y de su mano de
obra

Segun datos de la OIT, el turismo
hotelero es uno de los sectores
econdmicos mas dinamicos y con
mayor desarrollo a escala global,
representando casi el 10 % del pro-
ducto interior bruto (PIB) mundial.
También supone una importante
fuente de empleo: en 2015, la hoste-
leria y el turismo generaron mas de
284 millones de puestos de trabajo
(directos e indirectos), cifra que se
espera que aumente a 370 millones
en 2026 (OIT, 2017).

En lo que respecta al contexto eu-
ropeo, el sector HORECA (HOteles,
REstaurantes y CAfeterias) —un
componente clave de la industria
turistica— esta aportando un 2,5 %
del valor afladido bruto de la econo-
mia de la UE (ELA, 2024). En cuanto
a puestos de trabajo, en 2023 el sec-
tor HORECA representaba el 4,7 %
del empleo total de la UE en la fran-
ja de edad 12-64 afios (suponiendo
ademas 9,3 millones de trabajado-
res de los 10,4 millones del sector tu-
ristico), con un 75 % de los mismos
empleados en el subsector de res-
tauracién y un 25 % en servicios de
alojamiento (ELA, 2024).

HORECA debe por lo tanto consi-
derarse un sector estratégico para
la economia de la Unién Europea
en su conjunto y para cada uno de
sus Estados miembros. Esto es es-
pecialmente cierto para los paises
mediterraneos, donde este sector
tiene mayor presencia que en los
paises del norte y del este: por ejem-
plo, el 9,1 % de los trabajadores grie-
gos trabajan en hosteleria, mientras
gue solo el 2,4 % de los trabajadores
polacos trabaja en este sector (ELA,
2024).

En cuanto a la demografia empre-
sarial, cabe sefalar que, en 2022, el
6,1 % de las empresas de la UE (1,9
millones) se dedicaban primordial-
mente a servicios de alojamiento y
restauracion.

El tamano de estas empresas es
generalmente pequefio: el 89 %
del numero total de empresas de
HORECA pueden considerarse mi-
croempresas (es decir, con menos
de 10 trabajadores) y emplean al 60
% de los trabajadores del sector en
la UE (ELA, 2024). Los datos previos
a la pandemia de COVID-19 también
muestran que, histéricamente, el
sector HORECA ha experimentado
tasas de creacidn y desapariciéon de
empresas superiores a la media vy,
concretamente, que la tasa de crea-
cion de empresas de HORECA su-



peraba la media nacional en todas
las principales economias de la UE
(ELA, 2024).

Segun las autoridades de inspec-
cién, en algunos paises las empresas
HORECA forman parte de cadenas
de suministro complejas, subcon-
tratando algunas de sus actividades
mediante empresas organizadas
en consorcios, cooperativas o aso-
ciaciones temporales: esto puede
conducir a protecciones laborales
y sociales divergentes para trabaja-
dores de la misma cadena de valor,
planteando pues problemas para su
aplicaciéon por parte de las autorida-
des laborales (ELA, 2024).

En cuanto a las caracteristicas de
la mano de obra en el sector de la
hosteleria, los datos de Eurostat
muestran cémo, de acuerdo con las
tendencias globales (OIT, 2017), una
amplia porciéon de la misma esta
constituida por trabajadores jove-
nes, trabajadores de origen migran-
te y trabajadores poco cualificados.
En concreto, comparandolo con el
resto de la economia europea, el
sector de la hosteleria se caracteriza
por tener aproximadamente el do-
ble de trabajadores migrantes (20,5
% frente a 9,6 %, gran parte de los
cuales son nacionales de terceros
paises —TCN, siglas en inglés—), y
mas del doble de trabajadores jove-
nes (23,7 % frente a 10,7 %). El sec-
tor HORECA emplea ademas casi el
doble de trabajadores con bajo nivel
educativo (30 % frente al 16 %), en re-
lacién con el conjunto de la econo-
mia de la UE (Muller, Zwysen, 2024),
pero también se caracteriza por el
fenédmeno de la sobrecualificacion:
de hecho, en 2023 |a tasa de sobre-

cualificacion en los servicios de alo-
jamiento y restauracion alcanzé el
68 %, frente a una media del 22 %
en el conjunto de sectores de la UE
(ELA, 2024).

Por ultimo, la proporcién de empleo
femenino en la hosteleria también
es superior a la proporcion global en
la economia europea (55 % frente a
48 %, respectivamente), si bien esta
peculiaridad es menos pronuncia-
da que otras caracteristicas (Muller,
Zwysen, 2024).

Aungue HORECA fue uno de los sec-
tores econémicos de la UE que hizo
gala de una mayor resiliencia tras la
crisis de 2008-2010, se ha visto du-
ramente afectado por la pandemia
de COVID-19: entre 2019 y 2021, su
empleo cayd un 16,6 % en la UE, con
el cierre forzoso de numerosos res-
taurantes, bares y cafeterias, y una
baja actividad turistica en general
(ELA, 2024). Por ello, una parte de la
mano de obra HORECA se reorien-
td a otros sectores de la economia,
y muchos de estos trabajadores no
volvieron al sector tras el levanta-
miento de las restricciones relacio-
nadas con la pandemia (ELA, 2024).

Por lo tanto, muchos retos a los que
se enfrenta actualmente este sec-
tor en numerosos paises de la UE
estan relacionados con una impor-
tante escasez de mano de obra: de
hecho, la tasa de puestos vacantes
en las actividades de alojamiento y
servicios de restauracion estd au-
mentando, con una media del 3,3
% en la EU-27, y picos del 49 % en
Eslovenia y del 4,8 % en Chipre (Eu-
rostat, 2021).

1o



Esto constituye una cuestion es-
pecialmente relevante, en primer
lugar, porque el sector de la hos-
teleria es especialmente intensivo
en cuanto a mano de obra, siendo
por lo tanto uno de los principales
sectores generadores de empleo.
En segundo lugar, se estima que,
en la UE-27, el empleo en este sec-
tor va a crecer una media del 11,6 %
entre 2022 y 2035, con 23 Estados
miembros interesados en aumentar
la disponibilidad de mano de obra
(Cedefop Skills Intelligence, 2020).

A lo largo de los ultimos afos, la
mano de obra migrante ha contri-
buido a colmar las lagunas recu-
rrentes de demanda que la mano
de obra nacional no era capaz de
satisfacer, empledandose a menudo
en las denominadas “ocupaciones
deficitarias”, como cocineros y ca-
mareros (EURES, 2023). No obstan-
te, a dia de hoy la inmigracién no
es suficiente para superar el actual
problema de escasez de mano de
obra, que podria agravarse aun mas
con las transiciones ecolégicas y di-
gitales (ELA, 2024).

Segun los actores implicados rele-
vantes, una de las razones del escaso
atractivo del sector de la hosteleria
son sus precarias condiciones labo-
rales y econémicas (EFFAT, 2022).

Por ejemplo, los resultados de la En-
cuesta de Poblacién Activa de Eu-
rostat de 2020 muestran que, en el
sector de la hosteleria, la proporcion
de trabajadores con salarios bajos
(es decir, situados en los cuatro de-
ciles mas bajos de la escala de ingre-
sos) suponia el 74,2 %, frente a una
media global del 40 % en la UE. De

hecho, los ingresos medios por hora
en los servicios de alojamiento y res-
tauracién en la UE (14,10 euros) es-
tan muy por debajo de la media de
la economia de la UE en su conjunto
(22,80 euros). Esto se debe en parte
a la falta de empleos de alta cualifi-
cacioén en el sector (ELA, 2022).

El sector de la hosteleria también
se caracteriza por tener mas del
doble de contratos temporales (de
menos de un ano: 15 % frente al 6,5
% de media en la UE) y de jornadas
a tiempo parcial (de menos de 20
horas: 19 % frente al 83 %) (Muller,
Zwysen, 2024), ademas de tener una
proporcidn superior a la media (26,7
% frente a 16,3 %) de trabajadores
gue declaran trabajar por lo menos
45 horas semanales (ELA, 2024).

Esto es debido, por supuesto, en
parte a las caracteristicas de las ac-
tividades econdmicas desarrolladas
en la hosteleria —que destacan por
un alto grado de estacionalidad, im-
portantes picos de consumo y de-
manda de servicios disponibles las
24 horas— pero confirma el punto
anteriormente comentado: en tér-
minos generales, algunas caracte-
risticas claves del empleo en este
sector son menos ventajosas que
en otros sectores de la economia.
Esto se ve confirmado ademas por
los datos incluidos en la Encuesta
Europea sobre las Condiciones de
Trabajo (EWCS, siglas en inglés) de
2015, que revela que la calidad del
empleo en el sector de los servi-
cios de alojamiento y restauracion
es peor que en el resto de sectores
(Williams, Horodnic, 2020), espe-
cialmente en términos salariales, de
carrera profesional, calidad intrinse-

0



ca del empleo, calidad del tiempo
de trabajo, intensidad del trabajo, e
irregularidades y/o violaciones de la
legislacion laboral (ELA, 2024).

Cabe también sefalar que, segdn
un estudio a escala europea, el tra-
bajo no declarado es una caracteris-
tica muy relevante del sector de la
hosteleria: el 14 % de los trabajado-
res del sector de servicios de aloja-
miento y restauracion desempefian
un empleo no registrado (en com-
paracién con el 5 % de la mano de
obra total de la UE),y el 12 % de todo
el empleo no registrado de la UE se
concentra en este sector (Williams,
Horodnic, 2020). Esto se debe en
parte a los retos a los que se enfren-
tan las autoridades competentes a
la hora de actuar en el sector HO-
RECA, gue estan relacionados con
sus caracteristicas y limitaciones,
como el alcance de su mandato y
la escasez de recursos, la alta movi-
lidad de los trabajadores del sector,
que a menudo dudan en denunciar
las infracciones por miedo a repre-
salias, la desconfianza hacia las au-
toridades publicas, la insuficiente
concienciacion juridica, la escasa
afiliacion sindical y falta de redes de
apoyo, y las caracteristicas Unicas
del sector, como sus horarios opera-
tivos tan variables, que dificultan la
programacion de las inspecciones
y la verificacion de la fiabilidad de
los registros de horas de trabajo, asi
como su creciente dependencia de
la externalizacion y la complejidad
de las cadenas de subcontratacion,
qgue complican el seguimiento de
las relaciones laborales y la aplica-
cion de la legislacién laboral y de se-
guridad social. (ELA, 2024).

Las caracteristicas del sector HORE-
CA (alta rotacion de trabajadores,
empleos estacionales, alta prevalen-
cia de pequefnas empresas), de su
mano de obra (prevalencia de tra-
bajadores vulnerables) y de las con-
diciones de trabajo desfavorables,
sefaladas en el parrafo anterior, jue-
gan un papel importante a la hora
de obstaculizar la sindicacion en el
sector de la hosteleria (OIT, 2017).
Segun un estudio de Eurofound de
2012, en la mayoria de los Estados
miembros de la UE la densidad sin-
dical en este sector apenas alcanza
el 15 % de los trabajadores, lo que
parece ser relativamente bajo si se
compara con la media europea ge-
neral del 23 % (Eurofound, 2012).

Esto es también el resultado de una
importante fragmentacion sindical:
de los 25 paises de la UE en los que
existen sindicatos de hosteleria,en 8
conviven mas de 2 sindicatos. Tam-
bién hay que seflalar que la mayoria
de los sindicatos sectoriales nacio-
nales cubren todas las actividades,
categorias y regiones del sector
HORECA, asi como actividades mas
alla del mismo. Pese a lo cual, el pa-
norama de los sindicatos parece es-
tar menos fragmentado que el de
las organizaciones patronales: por
el lado de los empleadores, hay 12
paises en los que el estudio observa
mas de 2 organizaciones patronales
(Eurofound, 2018).

La baja densidad sindical en el sec-
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tor de la hosteleria también puede
estar motivada por el alto porcenta-
je de microempresas (véase el pa-
rrafo previo).

Tanto la fragmentacion de los inter-
locutores sociales como el pequeno
tamafio medio de las empresas in-
fluyen significativamente en la co-
bertura de la negociacién colectiva
en el sector, es decir: el nUmero total
de empleados cubiertos por dicha
negociacion colectiva en relacion
con el ndmero total de empleados
de un determinado segmento de la
economia (Traxler et al., 2001).

Sin embargo, esta cobertura de la
negociacién colectiva en el sector
HORECA también parece estar re-
lacionada con las diversas estructu-
ras de negociacidn colectiva en los
diferentes paises de la UE-27. Segun
un estudio de Eurofound de 2018,
en la UE-27 hay 13 sindicatos que
solo participan en negociaciones
con empleadores unicos (24 %), 15
sindicatos que participan exclusi-
vamente negociaciones con mul-
tiples empleadores (27 %) y 27 que
participan tanto en negociaciones
con un empleador Unico como con
multiples empleadores (49 %). Solo
8 paises de los 27 de la Unién Euro-
pea registran una cobertura de la
negociacién colectiva en el sector
de la hosteleria superior al 80 % (es
decir, el porcentaje identificado por
la Directiva UE sobre unos salarios
minimos adecuados para proteger
a los trabajadores frente a salarios
insuficientes): esta cobertura se al-

canza mayoritariamente en paises
con sistemas establecidos de nego-
ciacion con multiples empleadores
y en aguellos cuya legislacién labo-
ral prevé mecanismos y practicas de
extensién o equivalentes funciona-
les (p. €], Italia y Austria). En contras-
te con los 8 Estados miembros de
la UE-27 que ya cumplen con una
cobertura de negociaciéon adecua-
da, 11 Estados miembros se carac-
terizan por una cobertura de nego-
ciacién colectiva inferior al 35 %. En
6 de esos 11 paises, la practica de la
negociacién colectiva se limita ex-
clusivamente a un nivel de empresa
(Eurofound, 2018).

Las dificultades relacionadas con la
cobertura de la negociacioén colecti-
va en el sector HORECA estan agra-
vando aln mas los retos a nivel na-
cional para alcanzar una adecuada
cobertura de negociacién. En con-
creto, en el sector HORECA dicha
cobertura se mantiene escasa varias
razones, incluyendo las siguientes
(ELA, 2024):

Desconocimiento —especial-
mente entre los trabajadores
migrantes— de la existencia de
la negociacién colectiva como
herramienta de regulacién de
las condiciones de trabajo.

Infrarrepresentacion de los tra-
bajadores HORECA en los sin-
dicatos.

Exclusion de los miembros no
sindicados de los beneficios de
la negociacién colectiva.

Escasa organizaciéon por parte
de los empleadores: baja afilia-
cidn a las organizaciones patro-
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nales.

Practicas de dumping contrac-
tual.

También es necesario subrayar que
la mayoria de los sindicatos nacio-
nales de los distintos Estados miem-
bros operan simultaneamente en la
hosteleria y en otros sectores (p. €].,
en la industria alimentaria y en el
conjunto de la actividad turistica).
Consecuentemente, las estipula-
ciones de los convenios colectivos
a menudo abarcan mas alla de las
necesidades especificas de la hoste-
leria (Eurofound, 2018).

Los convenios colectivos del sec-
tor HORECA suelen abordar varias
cuestiones, como los salarios, la jor-
nada laboral, el trabajo nocturno, el
trabajo durante los fines de semana
y los festivos, las horas extraordina-
rias, el alojamiento y transporte, la
formacién, el despido (incluida la
indemnizacién por despido) y los
acuerdos de flexibilidad laboral. Es-
tos convenios colectivos son aplica-
dos independientemente de la na-
cionalidad de los trabajadores y rara
vez contienen disposiciones Unica-
mente aplicables a los trabajadores
moviles (ELA, 2024).

En cuanto a la participacion de los
interlocutores sociales sectoriales
HORECA en las politicas publicas, la
investigacion de Eurofound mues-
tra que las organizaciones patro-
nales perciben que los Gobiernos
les consultan con mas frecuencia
sobre cuestiones especificas del

sector que sus contrapartes sindi-
cales. Sin embargo, en 17 de los 27
Estados miembros de la UE existen
organismos sectoriales bipartitos o
tripartitos en los que participan los
interlocutores sociales para abordar
diversas cuestiones (p. €j.,, protec-
cién social, educacién, formacion,
salud y seguridad, etc.) (Eurofound,
2018).EU-level social dialogue in the
hospitality sector

En lo que respecta a los actores del
dialogo social en la hosteleria a es-
cala de la UE, el interlocutor social
por parte de los trabajadores es la
Federaciéon Europea de Sindicatos
de los sectores de la Alimentacion, la
Agricultura y el Turismo (EFFAT). La
EFFAT, que es una organizacion au-
téonoma afiliada a la Confederacién
Europea de Sindicatos (CES), repre-
senta a mas de 25 millones de traba-
jadores de los sectores de la alimen-
tacion, la agricultura y el turismo, y
cuenta con 120 sindicatos naciona-
les afiliados, ubicados en 40 paises
europeos. Por parte de la patronal,
la organizacion a escala europea es
la HOTREC, asociacién europea que
representa a hoteles, restaurantes,
bares y cafés, y establecimientos si-
milares en la UE, englobando a 44
organizaciones nacionales en 30
paises. La EFFAT y la HOTREC parti-
cipan en el Comité de Dialogo Social
Europeo para el sector de la hostele-
riay la restauracion.

Desde su creacion formal en 1999,
el comité europeo de didlogo social
sectorial de HORECA se ha esforza-
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do por influir en las politicas de la
Unién Europea mediante una serie
de declaraciones conjuntas, comu-
nicados y recomendaciones sobre
asuntos urgentes relacionados con
el sector, como el fomento del em-
pleo de los trabajadores jévenes, el
trabajo no declarado, la formaciény
el desarrollo de competencias, etc.
La declaracién conjunta mas recien-
te se refiere a la necesidad de supe-
racion de la escasez de mano de
obra y de cualificacién en el sector
de la hosteleria mediante el dialo-
go social y la negociacién colectiva
(EFFAT, HOTREC, 2024).

Resumiendo, en esta seccion hemos
mostrado que el sector de la hostele-
riay el turismno es un motor econémi-
co europeo clave. En la UE, el sector
HORECA (HOteles, Restaurantes y
CAfeterias) desempefia un papel es-
tratégico en términos econdémicos y
de empleo, especialmente en los Es-
tados miembros del sur, representan-
do el 4,7 % del empleo total en 2023.
Caracterizado por una alta prevalen-
cia de microempresas y una propor-
cién significativa de trabajadores
vulnerables —como jévenes, migran-
tes y personas poco cualificadas—,
el sector HORECA también presen-
ta altas tasas de sobrecualificacion,
contratos temporales, salarios bajos
e incumplimientos de la legislaciéon
laboral. Este sector se visto ademas
gravemente afectado por la pande-
mia de COVID-19, que ha provocado
una escasez de mano de obra a largo
plazo que persiste en la actualidad.
Estos retos se estan viendo agrava-

dos por la elevada prevalencia en este
sector del trabajo no declarado y la
débil aplicaciéon de la legislacion de-
bido a la escasez de recursos, la sub-
contrataciéon y los modelos de trabajo
irregulares.

En esta seccién se ha mostrado un
escenario en el que la densidad sin-
dical general y la cobertura de la ne-
gociacion colectiva son desiguales
en los Estados miembros de la UE, ya
gue solo 8 Estados cumplen el crite-
rio del 80 % de cobertura de la nego-
ciacion. El didlogo social es limitado,
entre otras cosas, debido también a
la fragmentacion de la representa-
cién y a la baja densidad de las orga-
nizaciones patronales. A nivel de la
UE, los interlocutores sociales EFFAT
y HOTREC han entablado un dialogo
conjunto para abordar cuestiones de
relevancia europea, como la forma-
cion, el trabajo no declarado y la es-
casez de mano de obra en el sector.

Para afrontar estos retos es necesa-
rio una aplicacién mas vigorosa de
la normativa, una mejor recopila-
cion de datos, un didlogo social mas
adaptado al contexto y una mejora
de las condiciones laborales, con el
fin de atraery retener mano de obra
cualificada en este sector esencial,
pero a menudo infravalorado. Con
la vista puesta en desarrollar estra-
tegias esenciales para los interlo-
cutores sociales, en los proximos
capitulos ofrecemos visiones mas
especificas por paises de las carac-
teristicas y tendencias sectoriales.
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Densidad sindical

Segun los datos de la OCDE, en 2016
la densidad sindical en Chipre era del
433 % (% de empleados afiliados); en
cuanto a los empleadores u organi-
zaciones patronales, disponemos de
datos algo mas actualizados: en 2018,
su densidad era del 66,1% (% de em-
pleados de sus empresas).

En lo relativo a la representacion de
los empleados, existen tres grandes
confederaciones sindicales naciona-
les: la Federacién panchipriota del
trabajo (PEO, siglas en griego), la Con-
federacion de empleados de Chipre
(SEK, idem) y la Federaciéon demo-
cratica del trabajo de Chipre (DEOK,
idem).

Las dos principales confederaciones,
la PEO y la SEK, presentan un tama-
Ao bastante similar. Segun las cifras
facilitadas al registro sindical, la PEO
es la organizaciéon con mas afiliados,
61 529, mientras que la SEK cuenta
con 55 813 (cifras de 2016).

La PEO y la SEK llevan mas de 80
afos desarrollando sus actividades.
La PEO se funddé en 1941 y tiene idea-
les de izquierdas. Este sindicato aloja
al Instituto laboral de Chipre, que es
un importante centro de estudio e
investigacion en el dmbito de las rela-

ciones laborales. La SEK se fundd en
1943 y tiene mayor cercania con los
partidos de derecha y centro.

La DEOK es, en cambio, una confe-
deracién mas pequeia (7123 afiliados
en 2016), con vinculos con el partido
socialista. Se cre6 en 1962 y pasd a
funcionar como sindicato tras su re-
fundacion, en 1982. La PEO estg or-
ganizada en 9 federaciones, mientras
que la SEK en 7 federaciones.

Estas tres confederaciones estan
acompanadas por una cuarta plata-
forma, la Federacion panchipriota de
sindicatos independientes (POAS, si-
glas en griego; con 1422 miembros en
2015), que reune a algunos sindicatos
independientes, principalmente acti-
Vos en empresas publicas, asi como a
algunos importantes sindicatos autoé-
nomos, que representan a trabajado-
res del sector publico, empleados de
bancay profesores.

Pese a toda esta diversidad sindical, y
a los fuertes vinculos ideoldgicos en-
tre sindicatos y partidos politicos, los
sindicatos suelen estar plenamente
coordinados a la hora de promover
en comun los derechos e intereses
de sus miembros, principalmente los
relacionados con las reivindicaciones
salariales.



En cuanto a la representacion de los
empleadores, en cambio, la Cdmara
de comercio e industria de Chipre
(CCCl, siglas en griego) y la Federa-
cidon de empresarios e industriales
(OEB, idem) constituyen las princi-
pales organizaciones patronales acti-
vas en las relaciones laborales, en re-
presentacion de los intereses de sus
miembros.

El derecho a la negociaciéon colectiva
esta garantizado y protegido princi-
palmente por la Constituciéon de 1960,
que estipula que: “una ley podra es-
tablecer convenios colectivos labora-
les de obligatorio cumplimiento para
empleadores y trabajadores, con la
proteccién adecuada de los derechos
de cualquier persona, esté o no repre-
sentada en la celebraciéon de dicho
convenio”.

Sin embargo, puesto que nunca se
ha promovido una ley que desarrolle
esta disposicion, la parte normativa
de los convenios colectivos no es di-
recta ni necesariamente aplicable
a los trabajadores, contando Chipre
con una larga tradicién en el desarro-
llo de procedimientos voluntarios.

En la practica, el sistema de libre ne-
gociacion colectiva se desarrollé en el
marco del Cédigo de relaciones labo-
rales, acordado entre representantes
de la patronal, sindicatos y el Gobier-
no en 1977.

Este documento, que no es legal-
mente vinculante, incluye un pro-
cedimiento para la resoluciéon de
conflictos y algunos compromisos

mutuos claves (p. €j., la aceptacion del
derecho de organizacién sindical y el
derecho de negociacién), siendo sus
términos efectivamente respetados,
en la mayoria de los casos, por ambas
partes.

La negociacién colectiva en Chipre
se lleva a cabo tanto a nivel sectorial
como de empresa. La jerarquia entre
estos niveles no queda definida por
ley, por lo que es competencia de las
partes negociadoras.

Los convenios colectivos sectoriales
claves en el sector privado abarcan
principalmente hosteleria, industria
metaldrgica, petrdleo y construccion.
Los convenios de empresa pueden
especificar —o distinguirse— de los
acuerdos, directrices u objetivos sec-
toriales. Si bien no existe una jerarquia
legal entre los diferentes niveles de
negociacioén, tanto sindicatos como
patronales priorizan una constante
descentralizacion de los procesos de
negociacion.

Segun la ley, los convenios colectivos
deben registrarse en el Departamen-
to de relaciones laborales del Minis-
terio de Trabajo y Seguridad Social,
gue posee un archivo de convenios
colectivos.

Aunqgue no se dispone de cifras pre-
cisas, completas y actualizadas, el
alcance de la cobertura de la nego-
ciacion colectiva estd muy cerca de la
densidad sindical, y algunos analistas
(loannou, Sonan, 2019) destacan que
la tendencia general de la cobertu-
ra de la negociacion colectiva es a la
baja, en paralelo con la disminucion
de la densidad sindical, sefalando
también la ausencia de mecanis-
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mos de extension a nivel de toda la
industria y de normas erga omnes
efectivas a nivel de empresa. Segun
Eurofound, la cobertura estimada de
la negociacién colectiva en Chipre en
2019 fue del 39 %, teniendo en cuenta
la coexistencia de la negociacién a ni-
vel sectorial y de empresa.

Desde 2023 ha entrado en vigor un
salario minimo nacional, a resultas de
la Orden de salario minimo de 2022.

Ademas de la negociacidon colectiva,
existe un gran ndmero de 6rganos
tripartitos, compuestos por los sindi-
catos, las organizaciones patronales y
el Gobierno.

PASYXE es la mayor organizacién
patronal del sector de la hosteleria
en Chipre y es miembro de la CCCI.
Esta organizacion es la que negocia
los convenios colectivos del sector
hotelero con los sindicatos de em-
pleados de hosteleria de la SEK (OU-
XEKA-SEK) y de la PEO (SYXKA-PEO).
La STEK, que es la segunda organiza-
cion patronal del sector, también sue-
le participar en estas negociaciones.

Al igual que ocurre en otros paises
europeos, la sindicacion en el sec-
tor de la hosteleria en Chipre resulta
especialmente complicada, ya que
la mayoria de la mano de obra esta
compuesta por trabajadores migran-
tes cuya precaria situacion dificulta
su afiliacion.

Esto ha sido confirmado por un re-
presentante de OUXEKA-SEK, que
declaré6 que su sindicato esta su-
friendo enormes dificultades para
acercarse a trabajadores jovenes, mi-

grantes o ciudadanos europeos, pues
no parecen interesados en afiliarse.
Las estrategias mas utilizadas por los
sindicalistas para captar a nuevos afi-
liados son la oferta de prestaciones y
servicios del fondo sindical, la distri-
bucién de folletos, la creacion de co-
mités locales y la captacion de repre-
sentantes en los centros de trabajo.

En lo que respecta a la negociacion
colectiva en el sector de |la hosteleria,
OUXEKA-SEK negocia con las orga-
nizaciones patronales dos convenios
colectivos de ambito nacional, uno
aplicable a los empleados de hoste-
leria y otro a los de restauracion. Los
convenios son renovados cada tres o
cuatro anos y algunos de sus articu-
los se han traspuesto a la legislacion
nacional para cubrir a todos los traba-
jadores del sector. Segun la persona
consultada anteriormente mencio-
nada, los principales objetivos de las
negociaciones colectivas actuales
son aumentar el porcentaje del fon-
do de prevision, la compensacion por
trabajar en domingos y festivos, y el
ndmero de articulos que pasan a for-
mar parte de la normativa. Las prin-
cipales complicaciones para el éxito
de las negociaciones actuales son la
resistencia de los empresarios, la in-
fluencia de las patronales hoteleras y
|a sintonia politica del Gobierno con el
otro sindicato activo en el sector.

En cuanto al didlogo social europeo,
la persona consultada destaca en
concreto que el didlogo social a ni-
vel europeo puede ayudar a recabar
informacion y adaptarse a la nueva
legislacion, pero no contribuye direc-
tamente a mejorar las condiciones de
los trabajadores de hosteleria y turis-
mo.
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Densidad sindical

Al igual que otros paises de Europa
Central y del Este, en las tres Ultimas
décadas la Republica Checa ha ex-
perimentado importantes cambios,
pasando de una economia de plani-
ficacion centralizada a una econo-
mia de mercado. Esto ha planteado
importantes retos a los sindicatos,
que luchan por adaptarse a las nue-
vas estructuras econdmicas sin de-
jar de proteger a los trabajadores.
Tras 1989 surgieron varias confede-
raciones sindicales, predominando
la Ceskomoravska konfederace od-
borovych svazl (CMKQOS; ‘Confede-
racion de sindicatos checos y mo-
ravos'). En 2022 representaba a casi
300 000 afiliados, cerca del 70 % de
todos los trabajadores sindicados.
Pero una creciente fragmentacion
del movimiento sindical, resultan-
te de las divergentes opiniones so-
bre el funcionamiento interno de
la CMKOS, condujo a la creacién
de Asociace samostatnych odbort
(ASO; ‘Asociacion de sindicatos in-
dependientes’) en 1995, la segunda
confederacién mas grande de la
Republica Checa. En 2018, la ASO
contaba con aproximadamente 80
000 afiliados. Pero la densidad sin-
dical no resulta facil de medir, en
parte porque los datos histéricos

aportados por una de las confede-
raciones no resultan muy fiables y
en parte porque la afiliacion decla-
rada incluye a los pensionistas, que
constituyen una proporcion signifi-
cativa en algunos sindicatos, pero
nula en otros. Ademas, de muchas
organizaciones que se autodeno-
minan sindicatos y pueden partici-
par en negociaciones colectivas no
existen datos fiables en cuanto al
numero de afiliados. El numero to-
tal de afiliaciéon sindical ha caido de
2,35 millones en 1995 a 500 000 en
2018, con lo que la densidad sindical
se ha desplomado del 45 % al 11 %
(Martigkova, Sumichrast, 2023). Las
principales funciones de las orga-
nizaciones patronales son la repre-
sentacién y actuaciones de presién
politica ante el Gobierno. En las es-
tructuras de negociaciéon tripartita
estdn presentes dos confederacio-
nes patronales que, en 2017, afir-
maban representar conjuntamente
a 33 000 empresas que emplean a
2,6 millones de trabajadores. De ser
asi, esto representaria una cobertu-
ra de alrededor del 67 % de todos
los empleados. Las organizaciones
patronales firmantes de convenios
colectivos —20 en 2017—, todas
miembros de una confederaciéon
mas grande representada en las
estructuras tripartitas, rara vez han



informado sobre el nUmero de em-
pleados de sus miembros (Myant
2019).

Tras 1990, las organizaciones sindi-
cales renacieron en un marco ins-
titucional bastante favorable, que
brindaba a sus actividades apoyos
institucionales y herramientas para
proteger a los trabajadores durante
el periodo de transicion. En 1990, se
aprobd la Ley de negociacién colec-
tiva, siguiendo el consejo de la Or-
ganizacién Internacional del Traba-
jo de crear un marco para el diadlogo
social en la antigua Checoslovaquia
(desde 1993, Republica Checa) (Mar-
tiskova, Sumichrast, 2023). En un
principio se esperaba que la impor-
tancia de la ley se desvaneciera con
el tiempo, a medida que la nego-
ciacidon colectiva desempenara un
papel mas relevante. De hecho, la
negociacién colectiva se desarrollé
en gran medida como un comple-
mento de las protecciones legales,
ofreciendo unas leves mejoras, pero
cubriendo los mismos temas. Como
resultado de ello, gran parte de la
actividad de las organizaciones de
representacion consistia tanto en
garantizar que se respetara la legis-
lacion laboral como en negociar y
asegurar la aplicacién de los conve-
nios colectivos. Uno de los principa-
les motivos de esta situacion fue el
declive generalizado de la afiliacion
y el debilitamiento del poder orga-
nizativo en los centros de trabajo.
En la actualidad, la cobertura de la
negociacion colectiva se limita al 38
% (ETUI, s.f.). La negociacion colecti-

va en la Republica Checa esta prin-
cipalmente descentralizada, por lo
que la negociacién de mejoras en
las condiciones laborales se lleva a
cabo a nivel de empresa. Los con-
venios estipulados a nivel sectorial,
es decir, con las organizaciones pa-
tronales, no pueden empeorar las
condiciones laborales para los tra-
bajadores previstas por la ley. Esta
descentralizaciéon de la negociacion
colectiva dificulta la coordinacion
sindical en torno a los aumentos sa-
lariales y los avances en las condicio-
nes laborales. Existe respaldo legal
para desarrollar una coordinacion
sindical a nivel sectorial, pero esto
solo suele hacerse en algunos sec-
tores. Pero incluso en estos casos,
las condiciones negociadas no di-
fieren significativamente de lo esta-
blecido en la legislacién. Pese a este
marco institucional favorable a la
negociacién colectiva, los sindicatos
a menudo prefieren pues optar por
promover soluciones legislativas
para mejorar las condiciones labo-
rales (Martiskova, Sumichrast, 2023).
Bastan tres empleados para crear
un sindicato e iniciar la negociacion
colectiva, lo que puede aumentar la
probabilidad de sindicaciéon, pero
también debilitar la legitimidad sin-
dical (Drahokoupil et al., 2015), pues
puede propiciar la proliferacién de
organizaciones que exijan derechos
de negociacién colectiva sin repre-
sentar a un numero significativo de
empleados.

El principal sindicato checo de hos-
teleria es el CMOS PHCR (‘Sindicato
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checomoravo de hosteleria y turis-
mo), que cubre a todos los trabaja-
dores del sector. Es miembro de la
mayor central sindical de la Republi-
ca Checa: la CMKOS.

Por parte de la patronal, la Asociace
hotel( a restauraci Ceské republiky
(AHRCR; ‘Asociacién de hoteles y
restaurantes de la Republica Che-
ca’') esta afiliada a la HOTREC, aso-
ciacidn europea que representa a
hoteles, restaurantes, bares y cafés;
mientras que la Svaz obchodu a ces-
tovniho ruchu CR (SOCR; ‘Confede-
racion de comercio y turismo de la
Republica Checa’) no lo esta.

El CMOS PHCR participa en el dia-
logo social y la negociacidn colecti-
va —principalmente desarrollado a
nivel de multiples empleadores—,
tanto con la organizacidn patro-
nal AHRCR como con la SOCR, cu-
briendo diferentes subsectores de
la hosteleria. Mas concretamente,
suele participar en las negociacio-
nes relativas a un convenio colecti-
vo de ambito superior y, para 2023,
a diez convenios colectivos a nivel
de empresa. El convenio sectorial es
complementario, siendo en los con-
venios colectivos de empresa donde
se alcanzan los acuerdos primordia-
les, como la negociacién salarial.

El sector de la hosteleria en la Re-
puUblica Checa se enfrenta a retos
significativos en términos de or-
ganizacién sindical y negociacion
colectiva, en gran parte debido a
sus bajos salarios y a la fragmenta-
cién de su representacion. El CMOS
PHCR esta principalmente presente
entre los trabajadores de la hostele-
ria, con limitado éxito entre los tra-

bajadores de la restauracién, pese
a que son los que sufren salarios
aun mas bajos (si bien en este sec-
tor de la restauracién también exis-
te una institucion para afiliaciones
individuales, organizada a través
de un grupo local que las redne).
La pandemia de COVID-19 desba-
ratd gravemente las negociaciones
colectivas, sobre todo durante los
prolongados cierres hoteleros, pero
también propicid unas condicio-
nes que permitieron que, en 2023,
la indexacidn salarial superara a los
convenios colectivos. Pese a todos
los esfuerzos sindicales, cuestiones
como los salarios en negroy la proli-
feracion de agencias de subcontra-
tacion, especialmente en servicios
de limpieza y servicios domésticos,
complican la transparencia y las ne-
gociaciones salariales.

La negociacion colectiva en el sector
de la hosteleria se desarrolla princi-
palmente a nivel de empresa, y los
convenios sectoriales evitan en gran
medida las cuestiones salariales de-
bido a la falta de consenso entre los
empleadores. Si bien la negociacion
colectiva a nivel de empresa ha de
afrontar numerosos retos, en la hos-
teleria checa, a diferencia de mu-
chos otros paises de Europa del Este,
también existe pues la negociacion
colectiva sectorial, y esta funciona
practicamente sin problemas. Pero
dichos convenios colectivos sec-
toriales no abordan la cuestion de
los salarios y las negociaciones so-
bre los ajustes de los mismos llevan
afos estancadas. Solo el 30 % de los
convenios de empresa incluyen la
evolucién salarial, lo que a menudo
se traduce en modestos incremen-
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tos minimos que luchan por seguir
el ritmo de la inflaciéon. El sindicato
sectorial desempefia un papel de
asesoramiento técnico, ayudando a
redactar los convenios de empresa,
pero los elementos salariales como
las horas extraordinarias, el traba-
jo nocturno y las primas de fin de
semana suelen tratarse a nivel de
empresa. Se ha dado el caso de em-
presas que se han retirado de las or-
ganizaciones patronales para evitar
las negociaciones sectoriales, pero
sigue siendo un problema limita-
do (Sumichrast, 2024). En términos
generales, el convenio colectivo de
ambito superior cubre a unos 60
000 empleados, aproximadamen-
te el 50 % de la mano de obra del
sector. Pero a nivel de empresas, los
convenios solo cubren a unos 6000
empleados.

La organizacién y contratacidon de
trabajadores en el sector de la hos-
teleria ha de afrontar varios desa-
fios. Se trata de un sector pobre-
mente organizado, con problemas
como la falta de interés por la orga-
nizacion sindical, la elevada rotacion
de la mano de obra, la prevalencia
de salarios en negro y, hasta cierto
punto, la presencia de trabajadores
migrantes poco dispuestos a orga-
nizarse. Ademas, los trabajadores
jovenes no muestran interés por
los sindicatos y no reconocen su
importancia. Para atraer a nuevos

afiliados en general, los sindicatos
han introducido incentivos, como
contribuciones a actividades recrea-
tivas domésticas, pero no hay otros
esfuerzos especiales de captacion.
En muchos hoteles, incluso en las
grandes cadenas hoteleras, los sin-
dicatos deben soportar una repre-
sidon sindical nada desdefable, lo
gue plantea un problema de organi-
zacion. El Cédigo laboral brinda una
fuerte proteccion a los responsables
sindicales, pero la via judicial es muy
lenta, a menudo conlleva anos. Esto
retrasa la aplicaciéon de la justicia
y anima a muchos empresarios a
actuar de espaldas a la ley, aun sa-
biendo que al final perderan en los
tribunales. La afiliacion organizada
se compone mas de mujeres que
de hombres.

El impacto del dialogo social a nivel
europeo es muy limitado. Dado el
estado de organizacion y las capa-
cidades sindicales descritas, CMOS
PHCR funciona mas como un centro
de asesoramiento técnico y de coor-
dinacion sin empleados sindicales
liberados o remunerados a nivel de
empresa. Concibe su pertenencia a
la EFFAT de una forma pasiva y no
prevé cambios en esta situacion en
un futuro préximo.
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Densidad sindical

Segun datos de la OCDE, en 2019 la
densidad sindical en Estonia corres-
pondia al 6 %, mientras que la den-
sidad de las organizaciones patrona-
les, para 2017, suponia el 50,5 %.

Estonia cuenta con dos confede-
raciones sindicales: la EAKL, que
se fundd en 1990, tras la caida de la
Unién Soviética, representa en ge-
neral a los trabajadores manuales; y
la TALO, formada por sindicatos que
abandonaron la EAKL en 1993, inclu-
yendo a varios sindicatos de profesio-
nes No mManuales, pues representan
principalmente a trabajadores de los
ambitos de la cultura, la educaciéon y
la ciencia.

La EAKL, que representa los intere-
ses de sus afiliados en los principales
sectores (fabricas, servicios publicos,
transportes, servicios privados), es
reconocida por las autoridades pu-
blicas y los empresarios a nivel na-
cional,y esta afiliada a la CES, la CSly
a BASTUN (siglas en inglés de la Red
sindical del mar baltico).

Hay ademads algunos sindicatos in-
dependientes importantes, como: el
EAL (Eesti Arstide Liit; ‘Sindicato de
médicos de Estonia’), el EEPU (Eesti
Haridustootajate Liit; ‘Sindicato de

personal docente de Estonia’), el EOL
(Eesti Odede Liit; ‘Sindicato de en-
fermeras de Estonia’) y la Universitas
(Eesti Kérgkoolide, Teadus- ja Aren-
dusasutuste Ametiliitude Uhendus;
‘Federacion de universidades de Es-
tonia’).

En general, los sindicatos de Estonia
estan muy concentrados en el sector
publico, entre los trabajadores mas
veteranos y en algunos sectores es-
pecificos, como la asistencia sanita-
ria y social, la educacion, el transpor-
te y almacenamiento, y los sectores
de la mineria y la energia, mientras
gue siguen sin existir sindicatos en
el sector de la construccion, las TIC
y la gestion inmobiliaria. La sindi-
cacidon en las pequefas y medianas
empresas es bastante escasa. Segun
los observatorios internacionales, la
mayoria de los sindicatos sectoria-
les carecen de personal y recursos
para ejercer sus funciones con efi-
cacia (FES, 2023). Los sindicatos no
gozan de gran aceptacion, debido al
recuerdo de su comportamiento an-
tiobrero durante el pasado soviético
del pais (Lindma y Sinivali, 2024).

La principal organizaciéon patronal
es la ETK (Eesti Tooandjate Keskliit;
‘Confederacion de empresarios de
Estonia’).



El declive de la afiliacion sindical
observado en los ultimos anos ha
ido acompanado de un descenso
del numero de convenios colecti-
vos firmados en el pais, como con-
firman los datos anuales del Minis-
terio de Asuntos Sociales estonio,
responsable de un registro nacio-
nal al respecto. En la actualidad, su
base de datos incluye 671 conve-
nios colectivos, pero no se actua-
liza desde el 31 de enero de 2022.

En Estonia predomina la negocia-
cion a nivel de empresa, tanto en
el sector privado —siempre que se
dé dicha negociaciobn— como en
el sector publico. Los salarios mini-
mos y las condiciones de trabajo y
descanso colectivamente acorda-
das por los sindicatos y las organi-
zaciones patronales (tanto a nivel
sectorial como nacional) pueden
ser legalmente vinculantes para
todos los empresarios y trabajado-
res del sector, si las partes firman-
tes del convenio colectivo deciden
utilizar el procedimiento de exten-
sién planteado en la Ley de con-
venios colectivos. No obstante, a
dia de hoy tan solo dos convenios
colectivos sectoriales han aplicado
dicho procedimiento de extension:
el de asistencia sanitaria y el de
transporte local en autobus (FES,
2023).

Desde principios de la década de
2000, el salario minimo se fija me-
diante negociaciones periédicas
nacionales entre las confederacio-
nes sindicales y los empresarios,
que luego se aplican a todo el pais.

Dichas negociaciones son realiza-
das entre la ETK (‘Confederacion
de empresarios de Estonia’) y la
EAKL (‘Confederacién de sindica-
tos de Estonia’), y sus resultados
son ratificados posteriormente
por el Gobierno mediante un de-
creto. Otras cuestiones laborales
se han trasladado a la esfera del
didlogo social bipartito o tripartito
y solo ocasionalmente conducen a
acuerdos.

Habida cuenta de todos los facto-
res mencionados, la cobertura es-
timada de la negociacidon colectiva
en Estonia ronda el 6 % (Lindma y
Sinivali, 2024).

Por parte de la patronal, la EHRA
(Eesti Hotellide ja Restoranide Liit;
‘Asociacion de hosteleria y restau-
racion de Estonia’) esta afiliada a
nivel nacional a la ETK (‘Confedera-
cion de Empresarios de Estonia’) y
a nivel europeo a la HOTREC.

Por lo que respecta a los trabaja-
dores, existen dos asociaciones
relevantes que operan en el sec-
tor de la hosteleria: el ETKA (Eesti
Teenindus-ja Kaubandustdotajate
AmetiUhingute Liit; ‘Sindicato es-
tonio de empleados de comercio
y servicios') y el EMSA (Eesti Me-
remeeste SoOltumatu AmetiUhing;
‘Sindicato independiente de ma-
rineros de Estonia’), que cubren a
menos del 10 % de los trabajadores
del sector. Ambos sindicatos parti-
cipan en las negociaciones colecti-
vas y no estdn afiliados a la EFFAT,
sino a Uni Europa.
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El sector de la hosteleria constituye
un buen ejemplo de la escasa coo-
peraciéon entre sindicatos, que pese
a operar en la misma rama, no son
capaces de plantear una politica
sectorial conjunta. A modo de ejem-
plo, el ETKA mantiene regularmente
negociaciones colectivas con los ho-
teles de Talliny, en paralelo, la EMSA
—cuya actividad principal es la ex-
plotacién de buques de pasajeros
en el mar baltico—, también ha sus-
crito un convenio por su parte con la
empresa que gestiona la mayoria de
los hoteles de la capital.

La negociacion colectiva no es una
practica habitual en el sector hos-
telero estonio: en 2017, su cobertura
estimada fue de tan solo el 3,6 % de
sus trabajadores (Eurofound, 2018).

Seguln los expertos estonios en re-
laciones laborales, esto se debe pro-
bablemente a la elevada proporcién
de trabajadores estacionales en este
sector, que aumenté ademas tras la
pandemia del COVID-19, y al hecho
de que las horas de trabajo del sec-
tor suelen estar sujetas a importan-
tes fluctuaciones (Lindma y Sinivali,
2024).

El salario medio en el sector hoste-
lero estonio es de 1198 euros, frente
a un salario minimo nacional de 820
euros (Lindma y Sinivali, 2024).
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Densidad sindical

Segun los datos de la OCDE, en 2016
la densidad sindical en Grecia era
del 19 % (% de empleados afiliados);
en cuanto a los empleadores u orga-
nizaciones patronales, disponemos
de datos algo mas actualizados: en
2017, su densidad era del 52,7 % (%
de empleados de sus empresas).

Solo existen dos grandes confedera-
ciones sindicales. Por un lado, esta la
GSEE, que organiza a los empleados
del sector privado y de empresas y
sectores bajo control publico. Esta
confederacion redne a unas 150 or-
ganizaciones de segundo nivel (fe-
deraciones sectoriales/profesionales
y centros de trabajo regionales). Por
otro lado, esta la ADEDY, que agru-
pa exclusivamente a organizaciones
del funcionariado y estd organizada
en federaciones, segun los distintos
ministerios.

Las principales organizaciones pa-
tronales son: la SEV (siglas en griego
de la ‘Federacion helénica de em-
presas’), que representa no solo a
las principales empresas industria-
les, sino también a las grandes em-
presas de otros sectores; la GSEVEE
(idem de la ‘Confederacién helénica
de profesionales, artesanosy comer-
ciantes’), especialmente orientada

a las PYME de pequefa industria y
artesania; la ESEE (idem de la ‘Con-
federacién helénica de comercio y
emprendimiento’), especialmente
orientada a las PYME de comercio;
y la SETE (idem de la ‘Asociacion de
empresas turisticas griegas’), que
representa al comercio turistico
(hoteles, agencias de viajes y trans-
portes).

Recientemente, con la Ley
4808/2021, el Gobierno griego ha
establecido una base de datos con
un Registro general de sindicatos
gestionado por el Ministerio de Tra-
bajo. Segun esta ley, los sindicatos
estdn obligados a registrarse en
dicha base de datos para legalizar-
se (aquellos creados después de su
entrada en vigor) y poder disfrutar
y ejercer derechos constitucionales
como la negociaciéon colectiva, la
organizacion de huelgas y la pro-
teccion de los representantes de los
trabajadores frente a medidas anti-
sindicales.

Estructura y cobertura de la nego-
ciacién colectiva

El derecho de libertad sindical en
Grecia esta garantizado ante todo
y sobre todo por la propia Constitu-
cién griega. De hecho, su articulo12.1



establece que: “Los griegos tendrdan
derecho a formar asociaciones y
sindicatos sin dnimo de lucro y con-
formes con la ley que, sin embargo,
nunca podrd someter el ejercicio
de este derecho a ningun permiso
previo”. Siendo el posterior desarro-
llo legislativo el que regule cémo se
puede disfrutar de este derecho y
desarrollar sus efectos. La principal
ley relativa al funcionamiento de los
sindicatos, los derechos sindicales
y la representacién de los trabaja-
dores en Grecia es la L1464/82, que
establece que un sindicato debe
contar con un minimo de 21 miem-
bros, determina la estructura de los
sindicatos de segundo grado —que
pueden ser de dmbito local (centros
de trabajo) o sectorial/intersectorial
(federaciones sindicales)—, y plan-
tea cOmo garantizar que cada tra-
bajador pueda estar representado
a través de un sindicato Unico ante
los sindicatos de segundo grado, y
cada sindicato a través de un sindi-
cato Unico de segundo grado ante
la GESEE (‘Confederacién general
de trabajadores griegos').

Las disposiciones basicas para la ne-
gociacién colectiva estan incluidas
en la Ley 1876/1990 (de “Libertad de
negociacion colectiva y otras dispo-
siciones”), que ha sido modificada
en numerosas ocasiones desde que
se aplicd en Grecia el Mecanismo
Europeo de Estabilidad Financiera.

Con la Ley 3845/2010, el Gobier-
no decidié abolir el “principio de
favorabilidad”, segun el cual las
clausulas de los convenios colec-
tivos profesionales y de empresa
no pueden desviarse de las clau-
sulas pertinentes de los convenios

nacionales sectoriales y generales.
También establecia que las clausu-
las de los convenios colectivos sec-
toriales no pueden desviarse de las
cladusulas pertinentes de los conve-
nios colectivos generales naciona-
les, reduciendo asi la aplicabilidad
obligatoria de las clausulas de los
convenios colectivos. Ademas, con
la Ley 4024/2011, el Gobierno esta-
blecié que, de no existir sindicato en
una empresa, se puede formar una
asociacion de personas para cerrar
un convenio colectivo. Para formar
una asociacién bastan 5 personas,
mientras que el ndmero minimo de
afiliados para formar un sindicato es
de 20.

Vistas las caracteristicas del tejido
empresarial en Grecia, donde las pe-
guefas empresas predominan cla-
ramente sobre las medianasy gran-
des, sumando aproximadamente el
90 % de la mano de obra, esta dis-
posicién sobre de la posibilidad de
negociacion colectiva por medio de
una asociaciéon de personas, ade-
mas de la supresion del principio de
favorabilidad, abre la posibilidad de
puentear a los sindicatos represen-
tativos y negociar directamente con
los trabajadores.

Como consecuencia de estos impor-
tantes cambios, Eurofound conside-
ra que Grecia es el Unico pais que ha
cambiado de categoria entre 2008
y 2017, pasando de un modelo esta-
talista de alta cobertura de la nego-
ciacion colectiva con intervencion
publica a un modelo de gobernanza
asociativa voluntaria caracterizado
por una baja cobertura de los con-
venios colectivos y una capacidad
de actuacién colectiva mas débil.
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Segun Eurofound, la cuota de la ne-
gociacién sectorial en 2019 conduce
a una cobertura de entre el 54 % y
el 57 %.

En lo que respecta a los trabajado-
res, la POETT (siglas en griego de la
‘Federacion panhelénica de traba-
jadores de la alimentacion y el tu-
rismo’) es la federacion afiliada a la
GSEE. En los Ultimos anos, este sin-
dicato ha sido capaz, en varias oca-
siones, de impedir que los empre-
sarios se aprovechen abusivamente
de los cambios juridicos e institu-
cionales; la exitosa oposicion de la
POETT a la introduccion del modelo
de “economia gig"” o de plataformas
en el reparto de comida es un buen
ejemplo de la validez de su enfoque.

Por parte de los empresarios, es la
SETE (‘Asociaciéon de empresas tu-
risticas griegas’) la que representa al
negocio turistico (hoteles, agencias
de viajes y transporte). En lo relati-
Vo a los sectores HORECA y de ca-
tering o restauracion colectiva, solo
dos organizaciones pretenden abar-
car el mismo dmbito: la HHF (siglas
en griego de la ‘Federaciéon heléni-
ca de hoteles’) y la HCH (idem de la
‘Camara helénica de hoteles’), pero
con objetivos diferentes. La HCH es
una camara cuya afiliacion es obli-
gatoria, mientras que la HHF es un
interlocutor social, afiliado a la SETE,
que participa en la negociaciéon co-
lectiva.

Segun un representante sindical
griego afiliado a la EFFAT, la princi-
pal complicaciéon para la sindicacion

en la hosteleria en Grecia se halla en
el reducido tamafo de las empresas
del sector, que dificulta la creacién
de una representacion de los traba-
jadores a nivel de empresa. Sin em-
bargo, cabe seflalar como esta de-
ficiencia se ve compensada gracias
a la presencia de sindicatos a nivel
sectorial, que cubren a todos los tra-
bajadores de la hosteleria.

El actual convenio colectivo del sec-
tor de la hosteleria fue negociado
entre los representantes sindica-
les de la POETT y la POX (siglas en
griego de la ‘Asociacidén helénica
de hoteleros’), representante de
los empleadores, siendo extendido
en 2023 por el Ministerio de Traba-
jo griego para cubrir todos los ne-
gocios de hosteleria. ElI convenio
comprende cuatro categorias de
empleados y prevé incrementos del
salario base desde enero de 2023 y
enero de 2024, que pueden incluir
complementos adicionales por anti-
gledad, matrimonio, formacién en
turismo, estacionalidad del empleo,
uniforme, insalubridad laboral, co-
midas y alojamiento (ELA, 2024).

De una entrevista con un represen-
tante sindical griego se desprenden
varias ideas importantes sobre las
estrategias de busqueda de nuevos
afiliados, las practicas de comunica-
cion y la implicacién a escala euro-
pea.

En lo que respecta a la afiliacidon, el
representante sindical admitié que
atraer a nuevos miembros (sobre
todo a trabajadores jovenes) sigue
siendo un reto importante. Muchos
empleados jovenes, sobre todo los
gue son nuevos en el sector de la
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hosteleria, no estan familiarizados
con las estructuras sindicales y tien-
den a centrarse en sus relaciones
laborales individuales. Estas dificul-
tades se estan viendo agravadas por
la elevada prevalencia de pequefas
empresas y microempresas, en las
que es dificil desarrollar la pre-
sencia sindical. Para abordar esta
cuestion, en 2019 la federacion lan-
z6 una campafa de comunicaciéon
mediante folletos impresos, orien-
tada a mostrar sus logros en la ne-
gociacién colectiva y mejorar su vi-
sibilidad entre los recién llegados al
sector. Aungue la iniciativa ayudo a
destacar el papel del sindicato, el re-
presentante sefald la necesidad de
modernizar sus métodos de divul-
gacioén, pasando del material impre-
so a formas de comunicacién mas
dindmicas y digitales. Existe una
creciente consciencia de la impor-
tancia de adoptar estrategias mas
integrales y orientadas a los jévenes,
incluyendo el uso de plataformas de
redes sociales como Instagramy Ti-
kTok para conectar con los mismos.

Al mismo tiempo, este sindicato
esta orientandose claramente a re-
tomar su implicacién en el didlogo
social a escala europea. Tras haber-

se retirado de las actividades de la
federacion internacional a raiz de la
crisis financiera —basicamente, por
razones presupuestarias y organi-
zativas—, ahora existe un renovado
interés por unirse a interlocutores
sociales a escala de la UE como la
EFFAT, con el fin de intercambiar
buenas practicas y amplificar la voz
de la POETT en la configuracién del
futuro del sector.
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Densidad sindical

Segun datos de la OCDE, en 2018 la
densidad sindical en Letonia era del
N6 % (% de empleados afiliados),
mientras que la densidad de las or-
ganizaciones patronales era del 54,4
% (% de empleados de sus empre-
sas).

Por la parte de los empleados, solo
existe una confederacién sindical: la
LBAS (siglas en letén de ‘Confedera-
cién de sindicatos libres de Letonia’),
que fue fundada en 1990 tras la cai-
da de la Unién Soviética en sustitu-
cién a la antigua estructura sindical
que funcionaba bajo el sistema co-
munista. La LBAS se compone de
20 sindicatos basados en las ramas
empresariales u ocupaciones espe-
cificas de los trabajadores.

Existen ademas algunos otros sin-
dicatos mas pequefos que no es-
tan afiliados a la LBAS; téngase en
cuenta que bastan 50 personas para
fundar un sindicato fuera de una
empresa y que para fundar un sin-
dicato de empresa basta un minimo
de 15 empleados o una cuarta parte
de su personal.

En lo que a los empleadores se re-
fiere, cuentan con la LDDK (siglas
en letén de la ‘Confederaciéon de

empresarios de Letonia’). En 2022,
representaba a 105 companias lide-
res sectoriales —empresas con mas
de 50 trabajadores— y a 62 asocia-
cionesy federaciones empresariales
sectoriales y regionales. Los miem-
bros de la LDDK emplean al 44 % de
los trabajadores de Letonia.

Estructura y cobertura de la nego-
ciacion colectiva

El desarrollo del actual sistema de
didlogo social en Letonia se inicié
en 1993, cuando se concluyé el pri-
mer acuerdo entre interlocutores
sociales en materia de proteccién
laboral. Con el paso de los afos y
como en otros Estados balticos, el
sistema de negociacién colectiva se
ha ido desarrollando principalmen-
te de forma descentralizada a nivel
de empresas, aungue recientes evo-
|luciones sugieren una creciente im-
portancia de la negociacién a nivel
sectorial.

Los convenios colectivos suelen ser
negociados por los sindicatos, aun-
que la legislaciéon laboral también
permite la actuacion de represen-
tantes de confianza no sindicales,
que pueden ser elegidos en repre-
sentacion de los trabajadores en
empresas de al menos 5 empleados



para llevar a cabo negociaciones
con los empleadores.

Segun Eurofound, la cobertura es-
timada de la negociaciéon colectiva
en Letonia en 2019 fue del 22 %, te-
niendo en cuenta la coexistencia de
la negociacién a nivel sectorial y de
empresa.

Ademads de las negociaciones en-
tre empresarios y sindicatos, tam-
bién existe una estructura tripartita
nacional en la que participa el Go-
bierno. Aqui hay que considerar el
papel del NTSP (siglas en letdn del
‘Consejo nacional de cooperacion
tripartita’), una institucion tripartita
de dialogo social operativa a nivel
nacional, en la que colaboran como
interlocutores sociales represen-
tantes designados por el Gobierno,
la LDDK y la LBAS. EI NTSP cuenta
con diez subcomités tematicos que
también estdn organizados segun
el principio tripartito. Es también ahi
donde se debate en torno al salario
minimo nacional.

La LVRA (siglas en letdn de la ‘Aso-
ciacion de hoteles y restaurantes de
Letonia’) estd afiliada a HOTREC vy,
en 2018, firmd un acuerdo de coope-
racion con el Ministerio de Finanzas
y con la Sociedad de restaurantes
de Letonia para impulsar la celebra-
cién de un convenio en el sector de
la hosteleria. Este acuerdo formaba

parte de la estrategia del Gobierno
para fomentar y extender convenios
nacionales, en un pais donde los
convenios de empresa aun desem-
pefian un papel fundamental. Por
este motivo, el Ministerio de Hacien-
da se comprometié a reducir el tipo
del IVA para el sector de la restaura-
cién, si el convenio lograba impulsar
un aumento del salario medio en el
sector. Sin embargo, segun se des-
prende de algunas investigaciones,
en 2023 este convenio aun no era
vinculante.

Por la parte de los empleados, ope-
ra el LAKRS (siglas en letén del ‘Sin-
dicato letdn de trabajadores de los
servicios publicos y el transporte),
afiliado a la LBAS a nivel nacional y a
la EFFAT a nivel europeo.
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Densidad sindical

Segun datos de la OCDE, en 2019
la densidad sindical en Lituania era
del 7,4 % (% de empleados afiliados),
mientras que, en 2016, la densidad
de las organizaciones patronales
era del 33 % (% de empleados de sus
empresas).

En cuanto a la representacién de los
trabajadores, tras el proceso de in-
dependencia del pais los sindicatos
se organizaron en tres confedera-
ciones principales, que se conside-
ran representativas segun los crite-
rios definidos en el Cédigo laboral.

Para empezar, la LPSK (siglas en li-
tuano de la ‘Confederacién lituana
de sindicatos’) es el mayor sindi-
cato del pais, funddndose en 2002
con la fusion del LPSC y del LPSS,
las dos organizaciones que se crea-
ron sobre la base de los sindicatos
de la antigua Lituania soviética. La
organizacion LPS Solidarumas, en
cambio, se desarrolld a partir del
Movimiento de reforma sindical, na-
cido en 1989 a raiz de los movimien-
tos de renovacion de los sindicatos
gue surgieron a finales de los afos
ochenta, cambiando de nombre
en 2002. Por ultimo, esta también
la LPSF Sandrauga, una confedera-
cién de dimensiones mas reducidas,

creada en 1999. Las confederaciones
presentan diferencias ideoldgicas y
politicas, y se organizan en torno a
lineas de actividades empresaria-
les, aunque también cuentan con
importantes estructuras regiona-
les. Completamos el cuadro con la
RJIPS, una pequefa confederacion,
y algun gque otro sindicato indepen-
diente.

Por parte de los empleadores, en-
contramos 6 organizaciones patro-
nales nacionales que cumplen los
criterios de representatividad esta-
blecidos en la legislacién. Se trata
de la Confederacién lituana de in-
dustriales, la Confederacion lituana
de empresarios, la Camara de agri-
cultura de la Republica de Lituania,
la Asociaciéon de camaras lituanas
de comercio, industria y artesania, la
asociacion “Foro de inversores” y la
Confederacién empresarial lituana.

Estructura y cobertura de la nego-
ciacion colectiva

En Lituania los empresarios, las or-
ganizaciones patronales y los sindi-
catos pueden cerrar convenios co-
lectivos en los siguientes 5 niveles:
nacional o intersectorial, territorial,
sectorial, de empresa y de centro de
trabajo o planta. En la practica, sin



embargo, el sistema de negociaciéon
colectiva se ha desarrollado princi-
palmente a nivel descentralizado,
especialmente en las empresas con
trabajadores sindicados.

En 2019, Eurofound estimaba la co-
bertura de la negociacién colectiva
en el 14 %. Sin embargo, algunos
estudiosos apuntan a un cambio de
ritmo en los ultimos tiempos, debi-
do a varios convenios colectivos fir-
mados principalmente en el sector
publico, incluso si sus contenidos re-
plican principalmente la normativa
legal vigente, habida cuenta de su
muy incisiva regulaciéon de las prin-
cipales cuestiones relativas a las re-
laciones laborales y las condiciones
de trabajo.

Ademas de las negociaciones entre
empresarios y sindicatos, también
existe una estructura tripartita na-
cional en la que participa el Gobier-
no. En este sentido, hay que tener
en cuenta el papel del Consejo tri-
partito de la Republica de Lituania
(LRTT), creado en 1995 como sede
donde debatir las principales nor-
mativas relacionadas con el mer-
cado laboral y otras decisiones en
torno al empleo, incluidas las pro-
puestas al Gobierno sobre el salario
minimo.

Por parte de los empleadores, la
Asociacion lituana de hoteles y res-
taurantes (LVRA, siglas en lituano)
estd afiliada a HOTREC, pero no par-
ticipa en actividades de negocia-
cion colectiva.

Por parte de los trabajadores, antes
de la crisis de 2008 habia dos sindi-
catos sectoriales que contaban con
afiliados del sector: el Sindicato li-
tuano de productores de alimentos
(LMP, siglas en lituano) y el Sindica-
to de hosteleria “Solidarumas” (Al-
VPS, idem). Sin embargo, perdieron
a sus afiliados durante la crisis y no
atrajeron a otros nuevos.

En cuanto a los retos actuales en
materia de sindicacién, un miembro
de Solidarumas (representante en
concreto de guias y animadores tu-
risticos lituanos) se refirié al pasado
soviético como un factor que influye
en la actitud de la poblacién hacia
el didlogo social en Lituania, lo que
debe tenerse en cuenta junto con
la condicion de auténomos de los
guias y la consiguiente falta de soli-
daridad entre ellos. Para contrarres-
tar estos fendmenos, Solidarumas
intenta atraer a nuevos afiliados
ofreciendo asesoramiento, apoyo
juridico, presentaciones y descuen-
tos para las vacaciones, pero tam-
bién emprendiendo acciones con-
tra los guias ilegales.

En lo referente al didlogo social a
escala europea, el entrevistado ex-
preso el interés de Solidarumas por
unirse a la EFFAT —a la que este sin-
dicato no esta afiliado—, visto que
formar parte de la Unién Europea
les ayuda a luchar por mas politicas
sociales y convenios colectivos en
Lituania.

©



20
25

INFORME
FINAL

SINDICATOS, DIALOGO SOCIAL Y
NEGOCIACION COLECTIVA
EN MALTA

o

Densidad sindical

Los datos del ultimo informe del
Registro nacional de sindicatos de
Malta muestran que, en 2022, habia
registrados en el pais un total de 39
sindicatos y 12 organizaciones pa-
tronales.

Uno de los datos mas relevantes que
se desprenden de la lectura de este
informe es que la afiliacion sindical
en Malta habia aumentado con res-
pecto al afo anterior: entre 2021 y
2022, 107 920 ciudadanos malteses
formaban parte de un sindicato (al-
rededor del 40 % de la poblacién ac-
tiva). Estos datos coinciden con los
datos de la OCDE de 2019, segun los
cuales la densidad sindical en Malta
era del 42,9 % (OCDE, s.f.). Contraria-
mente a la tendencia de la mayoria
de los paises europeos, la afiliacion
sindical en Malta se ha caracteri-
zado de hecho por un incremento
constante en los Ultimos afos.

El mayor sindicato de Malta es el
General Workers Union (GWU; ‘Sin-
dicato general de trabajadores’),
fundado en 1943, al que pertenece
alrededor del 50 % de los trabajado-
res sindicados del pais. El GWU esta
estructurado en ‘“secciones” inter-
nas que cubren diferentes sectores
de la economia. Otro gran sindicato

es el Union Haddiema Maghqudin
(UHM, ‘Sindicato voz de los trabaja-
dores’), centrado en los sectores de
la educaciéon, la sanidad, el trans-
porte y los servicios publicos. Entre
las organizaciones sindicales mal-
tesas hay que mencionar también
el Forum Unions Maltin (FOR.U.M,;
“"Foro de sindicatos malteses’), que
incluye a trabajadores administra-
tivos y a empleados profesionales,
como enfermeras, profesores, arqui-
tectos, ingenieros y personal aca-
démico universitario. Tanto el GWU
como el CMTU y el FOR.U.M. son
miembros de la Confederacién Eu-
ropea de Sindicatos (CES).

Con respecto a la representacion
de los empleadores, este informe
del Registro nacional de sindicatos
de Malta muestra, en cambio, una
tendencia descendente, con 9546
empleadores pertenecientes a una
organizacién patronal en 2022 fren-
te a 9277 en 2021. Las organizacio-
nes patronales intersectoriales mas
importantes de Malta son la Cama-
ra de pymes de Malta, con mas de
7000 miembros, y la Malta's Emplo-
yers Association (MEA; ‘Asociacion
de empleadores de Malta') (865
miembros).



A dia de hoy, solo el sector publico
maltés se beneficia de un convenio
colectivo sectorial. En el sector pri-
vado, en cambio, la negociaciéon co-
lectiva tiene lugar a nivel de empre-
sa, sobre todo en los sectores donde
los trabajadores estan fuertemente
sindicados. La practica de la nego-
ciacién con un Unico empleador
hace que no se pueda dar en todo el
pais una articulacién y coordinacion
de los niveles de convenio colectivo.

Segun la ley maltesa Employment
and Industrial Relations Act (EIRA;
‘ley de empleo y relaciones labora-
les’), de 2002, los convenios colecti-
vos deben negociarse entre “un em-
pleador, o una o mas organizaciones
de empleadores, y la organizacién u
organizaciones de trabajadores”. Sin
embargo, la Recognition of Trade
Unions Regulation (‘Normativa de
reconocimiento de los sindicatos’;
2016) establece normas especificas
para determinar qué sindicato debe
“ser reconocido” por el empleador
cuando negocia un convenio co-
lectivo, basandose principalmente
en la proporcién de empleados afi-
liados a los sindicatos que solicitan
dicho reconocimiento.

No hay datos oficiales sobre la co-
bertura de la negociacién colectiva
en Malta; sin embargo, un estudio
de 2018 del Centre for Labour Stu-
dies (‘Centro de estudios laborales’)
de la Universidad de Malta estimd
que la proporcién de trabajadores
cubiertos por la negociacién colec-
tiva oscilaba “entre el 50 % y el 61
%" de la poblacién activa (Debono,

2018). Los convenios colectivos re-
gulan un amplio abanico de cues-
tiones, como el salario, el tiempo
de trabajo, la salud y seguridad, los
procedimientos de reclamaciéon y
disciplinarios, las primas y el subsi-
dio por enfermedad. Un gran por-
centaje de trabajadores no cubier-
tos por convenios colectivos se halla
sin embargo cubierto por “drdenes
de regulacién salarial” emitidas por
el Gobierno, aplicables a industrias
especificas (como la seguridad pri-
vada, la construccién, las agencias
de viajes y la produccién de alimen-
tos) u “6rdenes nacionales estan-
dar”, que tienen una aplicacién mas
general; ambas establecen condi-
ciones laborales minimas. Yendo al
detalle, las érdenes de regulaciéon
salarial se emiten siguiendo las re-
comendaciones de las Juntas secto-
riales —compuestas por sindicatos,
patronal y expertos nombrados por
el Gobierno— y abarcan cuestio-
nes como los salarios minimos, los
descansos, el derecho a vacacio-
nes anuales, las primas por horas
extraordinarias y los subsidios por
enfermedad, mientras que las or-
denes nacionales estandar suelen
ocuparse de la indexacion salarial,
por medio del denominado cost-
of-living adjustment (COLA; ‘ajuste
del coste de la vida'), vinculado con
la inflaciéon y calculado sobre la base
del indice de Precios al Consumo
(ETUI, sf).

El principal sindicato del sector de
la hosteleria en Malta es el GWU,
uno de cuyos sectores representa a
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los trabajadores empleados en res-
tauracién y alojamiento. Este sector
representa a unos 2000 trabajado-
res empleados en clubes, hoteles,
bares, pero también en contratas
de limpieza. Alrededor del 57 % son
mujeres y el 43 % hombres, y la ma-
yoria de sus afiliados tiene entre 25
y 45 afos. Una significativa propor-
cion de ellos son trabajadores ex-
tranjeros y nacionales de terceros
paises.

Segln un representante con un
puesto elevado en la seccion de
Restauracion y hosteleria del GWU,
las estrategias informales, como los
eventos y reuniones organizadas
por el sindicato, podrian resultar
eficaces para reclutar a trabajado-
res mas jovenes del sector. Sin em-
bargo, a dia de hoy el GWU se basa
principalmente en sus representan-
tesen plantay en otros puestos para
difundir el mensaje y atraer nuevas
afiliaciones.

La seccién de Restauracion y hoste-
leria del GWU participa en el didlogo
social y en la negociacion colectiva
a nivel de empresas. El contenido
de estos convenios colectivos gira
sobre todo en torno a la fijacién de
salarios y a cuestiones de salud y
seguridad. Cabe destacar que la le-
gislacién maltesa establece normas
minimas en materia salarial y de ho-
rarios, garantizando que todos los
trabajadores —incluyendo aquellos
gue no estan cubiertos por conve-
nios colectivos— queden hasta cier-
to punto protegidos.

El representante del GWU entrevis-
tado afirma que el marco juridico
maltés apoya a los sindicatos y que

SuU organizacién mantiene un buen
nivel de didlogo con el Gobierno:
recientemente han presionado con
éxito para resolver algunas cuestio-
nes relacionadas con el trabajo no
declarado y han abordado proacti-
vamente abusos en el sector relacio-
nados con trabajadores migrantes;
por ejemplo, presionando al mayor
empleador de este tipo de trabaja-
dores en Malta para que se adhiera
a la Slave-free Alliance (‘Alianza libre
de esclavos'). En cuanto a los salarios
minimos, el sindicato ha sido el prin-
cipal defensor de la introduccién de
un Ingreso vital nacional, propuesta
que estan debatiendo actualmente
los responsables politicos malteses.

La mayor organizacién patronal del
sector de la hosteleria es la Malta
Hotels and Restaurants Associa-
tion (MHRA; ‘Asociacion de Malta
de hoteles y restaurantes’), activa
Unicamente en las actividades de
alojamiento, restauraciéon y servi-
cios moéviles de comida: sin embar-
go, esta organizaciéon no participa
directamente en las negociaciones
colectivas.

Tanto el GWU como la MHRA son
miembros de plataformas a nivel
europeo: la EFFAT y la HOTREC. El
representante del GWU entrevista-
do ha planteado un enfoque gene-
ralmente positivo hacia el didlogo
social a nivel europeo, afirmando
gue hay muchas iniciativas de am-
plio alcance que podrian adoptarse
a este nivel. Subrayd, no obstante, la
falta de resultados y efectos practi-
cos de los numerosos debates cele-
brados.
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Densidad sindical

Segun datos de la OCDE de 2019, la
densidad sindical en los Paises Ba-
jos era del 15,9 % de los empleados
(OCDE, s.f.), con un descenso signi-
ficativo desde los ochenta, cuando
superaba el 35 % (ETUI, s.f). Un es-
tudio de la Oficina central de esta-
distica neerlandesa ha mostrado de
hecho gque la tasa de densidad sin-
dical del 35 % sigue vigente para los
trabajadores de entre 55 y 65 afos,
mientras que solo alrededor del 13 %
de los trabajadores de entre 25y 35
afos son miembros de un sindicato
(Gielen, Floris, 2018).

Pese a estos datos, los sindicatos
neerlandeses siguen desempefan-
do un papel central en la economia
del pais, dado su arraigo —aunque
en declive— en las instituciones na-
cionales. De hecho, las tres mayores
confederaciones sindicales neer-
landesas estan representadas en
el principal érgano tripartito de los
Paises Bajos: el SER (Sociaal-Econo-
mische Raad; ‘Consejo econdémico
y social'), que asesora al Gobierno
y al Parlamento neerlandeses en
materia de politica social y econé-
mica, junto con representantes de
la patronal y expertos independien-
tes designados por la Corona; y en

la fundacion laboral UWV, un foro
consultivo nacional en el que de-
baten cuestiones relevantes en el
ambito de las relaciones laborales y
econdémicas con las tres principales
organizaciones patronales. Por otro
lado, los sindicatos neerlandeses si-
guen siendo aceptados por la gran
mayoria de los empresarios como
su principal interlocutor en las ne-
gociaciones, en parte debido a su
postura habitualmente moderada y
a su disposicién al compromiso (De
Beer, Keune, 2018).

La confederacién sindical mas im-
portante de los Paises Bajos es la
FNV (siglas en neerlandés de la Con-
federacion de sindicatos de los Pai-
ses Bajos), con cerca de un millén de
afiliados. La FNV surgié en 1975 de la
fusion de las federaciones sindicales
socialista y catdlica. Se complemen-
ta con varios sindicatos sectoriales
que representan a trabajadores de
diferentes sectores. Las otras prin-
cipales confederaciones sindicales
son la CNV (siglas en neerlandés
de la Federacién nacional sindical
cristiana), que procede de una tra-
dicién de sindicalismo protestante,
y la VCP (idem de la Federacién sin-
dical de profesionales). Tanto la CNV
como la VCP representan a unos
200 000 trabajadores.



A pesar del declive de la densidad
sindical, la cobertura de la negocia-
cion colectiva en los Paises Bajos se
situa en torno al 72 % (CBS, 2018). La
estructura de la negociaciéon colec-
tiva se articula en dos niveles: a nivel
sectorial y a nivel de empresa,

la mayor parte de los trabajadores
neerlandeses quedando cubierta
por la primera. En 2022 el Ministe-
rio de Asuntos Sociales y Empleo
informaba que habia 173 convenios
colectivos de ambito sectorial regis-
trados, suponiendo el 91,6 % de to-
dos los trabajadores cubiertos por
algudn tipo de convenio colectivo
(Besamusca, 2024).

Los convenios colectivos a nivel de
empresa solo cubren pues al 84
% de los trabajadores. Este tipo de
convenios puede existir tanto en
sectores donde no se da negocia-
cién colectiva a nivel sectorial como
en sectores donde esta si se da. Este
ultimo caso es mas frecuente en las
empresas mas grandes del pais (Be-
samusca, 2024). En los dltimos afos
no se ha producido un aumento sig-
nificativo del nimero de trabajado-
res cubiertos por convenios a nivel
de empresa (De Beer, Keune, 2018).

Viendo estas caracteristicas, la ne-
gociacién colectiva en los Paises
Bajos puede describirse como cen-
tralizada y prescriptiva (Besamus-
ca, 2024); sin embargo, durante los
Ultimos anos se ha registrado un
aumento del numero de clausulas
en los convenios sectoriales que
permiten a las empresas desviarse

de las condiciones de los mismos
si el comité de empresa da su con-
sentimiento (De Beer, Keune, 2018).
Esto, junto con otros factores, es
considerado sefial de un proceso en
curso en el sistema de negociaciéon
colectiva neerlandés: la “descentra-
lizacion organizada” (lbsen y Keune,
2018).

Las razones de una cobertura tan
elevada de la negociacién colecti-
va en los Paises Bajos pueden estar
relacionadas con algunas caracte-
risticas del marco legislativo neer-
landés en la materia. En primer
lugar, los convenios colectivos son
aplicables a todos los trabajadores
de las empresas que participan en
la negociaciéon colectiva, estén o no
sindicados. En segundo lugar, los
convenios sectoriales son declara-
dos vinculantes a nivel general por
el Ministerio de Asuntos Sociales y
Empleo en cuanto la cobertura de
la negociacion en el sector alcance
el 55 % (De Beer, Keune, 2018).

Los datos mas recientes disponibles
al respecto establecen que, en 2011,
la densidad sindical del sector de
la hosteleria neerlandesa se situa-
ba por debajo del 10 %, en declive
desde el 15 % registrado en 1995 (De
Beer, Keune, 2018). El ndcleo princi-
pal de la afiliacion sindical esta for-
mado por empleados cualificados
(de formacidén profesional) en el am-
bito de la hosteleria, algo explicable
también por el compromiso de los
sindicatos en la captaciéon de traba-
jadores aln matriculados en centros
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de formacién profesional (p. ej, en
escuelas de hosteleria) (Besamusca,
2024). Les resulta, en cambio, com-
plicado captar a los trabajadores de
plataformas, que constituyen sin
embargo una parte relativamente
importante de la mano de obra em-
pleada en la hosteleria neerlandesa.

El principal sindicato del sector es
la FNV Horeca, que representa a los
trabajadores de hoteles, bares, res-
taurantes y cafeterias. Junto con la
FNV Catering y la FNV Recreation,
forma parte de la Federacion FNV
Horeca, que a su vez es miembro de
la confederacién FNV. Sin embargo,
también la CNV Vakmensen —una
federacién miembro de la confe-
deracion CNV, afiliada a la EFFAT—
estd activa en este sector. La FNV
Horeca era miembro de EFFAT, pero
decidié desafiliarse tras la pande-
mia por motivos econdmicos.

La CNV Vakmensen y la FNV Hore-
ca participan en la negociacién co-
lectiva con multiples empleadores
sentandose con la principal organi-
zacion patronal del sector de la hos-
teleria: la KHN (Koninklijke Horeca
Nederland; ‘Asociacion neerlandesa
de hoteles, restaurantes y cafete-
rias’), afiliada a la HOTREC.

El didlogo social en la hosteleria
neerlandesa lo desarrollan los sin-
dicatos y organizaciones patronales
a nivel sectorial, no siendo habitual
la negociacién colectiva a nivel de
empresa.

Las condiciones laborales de los
trabajadores de la hosteleria neer-
landesa empleados en hoteles, res-
taurantes, cafeterias y bares estan

reguladas en la actualidad por me-
dio de un convenio colectivo a nivel
sectorial firmado en 2024 por KHN,
FNV Horeca y CNV Vakmensen. A
peticion de las partes firmantes,
el Ministerio de Asuntos Sociales y
Empleo ha extendido este convenio
a todos los trabajadores del sector.
Esta peticion de extension se ha de-
bido a la existencia de un convenio
colectivo sectorial competidor que
contenia condiciones laborales in-
feriores. De hecho, se han dado ca-
sos de “organizaciones patronales
amarillas” que, aunque solo repre-
sentan a unos 500 empresarios, han
negociado un convenio colectivo in-
dependiente con un sindicato que
cubre a personal de hosteleria pero
gue no estd afiliado a las confede-
raciones CNV y FNV. Sin embargo,
este convenio colectivo indepen-
diente no fija escalas salariales y
presenta condiciones laborales infe-
riores a las del convenio entre KHN,
CNV Vakmensen y FNV Horeca.

El Ministerio neerlandés de Asuntos
Sociales y Empleo —tras promover
un “control de representatividad”
para evaluar en qué medida los fir-
mantes de la parte patronal son
representativos de todos los empre-
sarios del sector— ha accedido a la
peticion de las partes firmantes del
convenio colectivo principal (KHN,
FNV Horeca y CNV Vakmensen) de
extenderlo a todos los trabajadores
del sector. Este convenio colectivo
extendido incluye pues ahora una
clausula para cubrir a todos los tra-
bajadores del sector, excluyendo a
aquellos que estén cubiertos por
un convenio colectivo diferente que
les garantice niveles de proteccion
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comparables a los del convenio pago regular de las horas extraordi-
principal (Besamusca, 2024). narias (ELA, 2024).

El contenido del nuevo convenio
incluye un aumento en consonan-
cia con el nuevo salario minimo por
hora de 13,27 euros para los trabaja-
dores mayores de 21 aflos, un com-
plemento de practicas obligatorio
de al menos 350 euros al mes y el
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Densidad sindical

Segun datos de la OCDE, en 2016 la
densidad sindical en Portugal era
del 153 % (% de empleados afilia-
dos). En cuanto a las organizaciones
patronales, los datos disponibles
estan algo menos actualizados: en
2014 su densidad era del 51,2 % (% de
empleados de sus empresas).

Por parte de los trabajadores, la
CGTP (Confederagdo Geral dos Tra-
balhadores Portugueses) y la UGT
(Unido Geral de Trabalhadores) son
las Unicas confederaciones intersec-
toriales auténticas reconocidas por
el Gobierno y los empresarios como
interlocutores sociales a escala na-
cional. La CGTP surgid tras la revolu-
cion del 74 e inicialmente mantenia
lazos muy cercanos con el partido
comunista, mientras que la UGT se
cred en 1978, con el apoyo de los
sindicatos del sector servicios y de
“sindicatos paralelos”, para desafiar
la hegemonia de la CGTP y ofrecer
una alternativa a sus planteamien-
tos politicos (Campos Lima y Nau-
mann, 2023).

Pese al fuerte conflicto inicial entre
ambas confederaciones, hoy en dia
se conceden cierto reconocimiento
mutuo y llevan a cabo algunas ac-
tuaciones conjuntas ocasionales,

aunque persistan en su rivalidad y
divergencias. Por ejemplo, la UGT
estd mucho mas dispuesta a fir-
mar acuerdos tripartitos nacionales
con la patronal y el Gobierno que la
CGTP.

Los empresarios, en cambio, cuen-
tan con cuatro organizaciones
principales que participan en la
concertacion tripartita: la Confede-
racao Empresarial de Portugal (CIP),
dominante en el sector industrial,
la Confederacdo do Comércio Por-
tugués (CCP), la Confederagdo dos
Agricultores de Portugal (CAP) y la
Confederagcdo do Turismo Portu-
gués (CTP).

Estructura y cobertura de la nego-
ciacion colectiva

Para presentar la evolucién de la ne-
gociacién colectiva en Portugal, es
imprescindible explicar primero el
papel primordial del Estado en la re-
gulacién de las relaciones laborales.
Los principios claves incluidos en la
Constitucion y en la Ley de nego-
ciacioén colectiva de 1979 son: la pre-
rrogativa exclusiva de los sindicatos
para negociar convenios colectivos;
el principio de favorabilidad que
debe aplicarse en la relacion en-
tre las normativas estatutarias y los



convenios colectivos; el principio de
continuidad de la validez de los con-
venios colectivos y el principio de
extension de los convenios a todas
las empresas y trabajadores (Cam-
pos Limay Naumann, 2023).

Sin embargo, estos principios se
fueron erosionando en las reformas
de los aflos posteriores, como se evi-
dencié en el Cédigo laboral de 2003,
que suprimiod el principio de favora-
bilidad y posibilité la denuncia de
los convenios a peticién unilateral
de una de las partes firmantes, y del
Cddigo laboral de 2009, que limitd
el periodo de vigencia de los conve-
nios. Todas estas reformas, junto con
la congelacion del uso de los meca-
nismos de extension, y el contenido
del Memorando de Entendimiento
(MoU, siglas en inglés) firmado por
la Troika como consecuencia de la
crisis de 2008-2010, han causado
un desplome de la cobertura de la
negociacién colectiva, que ha pa-
sado de alrededor de 2 millones de
trabajadores a 200 000 (Leonardi,
2024). En cuanto a los dltimos de-
sarrollos, el cambio de Gobierno en
2015 ha conducido a la derogacion
de algunas disposiciones con el fin
de restaurar y mejorar la influencia
sindical en la negociacién colectiva,
aunque la situacidon no ha vuelto a
las condiciones previas a la crisis.

Datos recientes (2022) muestran
que el 83 % de todos los trabajadores
del sector privado estan cubiertos
por un convenio colectivo y que el
83 % de estos lo estan por convenios
sectoriales (Leonardi, 2024). Esto es
coherente con la tradicién de nego-
ciacion colectiva en Portugal, que
suele darse principalmente a nivel

sectorial, teniendo la negociacién
colectiva a nivel local/de empresa
una importancia muy secundaria.

Las negociaciones colectivas se lle-
van a cabo principalmente entre
patronal y sindicatos. Sin embargo,
la coordinacién general en esta ma-
teria es asegurada por una estruc-
tura tripartita nacional en la que
participa el Gobierno: la Comissao
Permanente de Concertacdo Social
(CPCS), donde se han alcanzado nu-
merosos acuerdos relevantes que
han precedido a importantes refor-
mas politicas del mercado laboral
(Leonardi, 2024).

Por el lado de los empresarios, la
asociacion de hosteleria mas gran-
de y representativa de Portugal
es la Associacdo da Hotelaria, Res-
tauragcao e Similares de Portugal
(AHRESP). Aunque también hay
gue considerar algunas organiza-
ciones patronales que solo actdan
en ciertas regiones y subsectores,
como la Associagcdo dos Hotéis e
Empreendimentos Turisticos do Al-
garve (AHETA) y la Associagcdo dos
Industriais Hoteleiros e Similares do
Algarve (AIHSA). Estas asociaciones
participan en la negociacidén co-
lectiva, pero no estan afiliadas a la
HOTREC. La Unica organizacion pa-
tronal miembro de HOTREC es la As-
sociagao Portuguesa de Hotelaria,
Restauracdo e Turismo (APHORT),
gue representa a las empresas del
sector de la hosteleria, restauracion
y turismo, con especial presencia en
el norte de Portugal.
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Por el lado de los empleados, aun-
gue no estan afiliados a EFFAT, hay
dos sindicatos activos: la Federagao
dos Sindicatos de Agricultura, Ali-
mentacao, Bebidas, Hotelaria e
Turismo de Portugal (FESAHT) y el
Sindicato dos Trabalhadores do Se-
tor de Servigos (SITESE). La prime-
ra estd afiliada a la CGPT y negocia
tanto convenios a nivel de empresa
como con multiples empleadores;
mientras que el segundo esta afi-
liado a la UGT y solo negocia conve-
nios con multiples empleadores.

La densidad sindical en el sector
portugués de la hosteleria (servi-
cios de alojamiento y restauracion)
era del 3,4 % en 2018, sensiblemente
inferior a la media del pais en esas
fechas (Campos Lima y Naumann,
2023).

Mas datos procedentes de una en-
trevista con un representante de la
Confederagdo do Turismo Portu-
gués (CTP) ayudan a comprender
mejor algunas caracteristicas es-
tructurales del sector y la dinamica
actual del didlogo social en el mis-
mo. Segun la persona entrevistada,
el empleo en el sector turistico esta
compuesto principalmente por jo-
venes, con predominio de mujeres
y una proporcién significativa de
trabajadores con baja cualificacion.
Estas caracteristicas, junto con el
elevado numero de microempresas
Yy peqguenas empresas en el sector,
determinan tanto los retos como el
enfoque de la negociacion colectiva.

La CTP participa en el didlogo con
sindicatos e instituciones publicas
a nivel nacional, junto con organi-
zaciones sectoriales que también se
implican en la negociacién colecti-
va. La persona entrevistada destacdo
que las prioridades actuales inclu-
yen garantizar la contribucién del
sector al crecimiento econdmico,
revisar algunos aspectos legales del
derecho de huelga y proseguir los
esfuerzos nacionales en curso para
luchar en contra del trabajo no de-
clarado y regularizar el empleo de
los migrantes.
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Densidad sindical

La densidad sindical en Rumania
es del 16 %, con unos sindicatos
que siguen siendo fuertes en el
sector publico, tradicionalmente
dominante, y en grandes empre-
sas tanto estatales como privatiza-
das (Guga-Trif, 2023). A instancias
del marco normativo vigente en la
materia (Ley n°® 367/2022 relativa al
didlogo social), las confederaciones
sindicales y las organizaciones pa-
tronales estan obligadas a comuni-
car los datos de afiliaciéon para ob-
tener el estatuto de representantes
nacionales. Segun los ultimos datos
publicados por el Ministerio de Tra-
bajo y Proteccién Social, hay 5 con-
federaciones sindicales representa-
tivas de los trabajadores, con varias
federaciones sectoriales afiliadas: la
Confederacion nacional de sindica-
tos libres de Rumania o Cartel Alfa,
el Bloque sindical nacional, la Con-
federaciéon nacional de sindicatos
libres o Fratia, la Confederacién de
sindicatos democraticos de Ruma-
nia y la Confederacién nacional de
sindicatos o Meridian. Estas confe-
deraciones sindicales tienen un ta-
mafo muy similar, sin grandes di-
ferencias significativas en cuanto a
planteamientos, sectores afiliados o
composiciéon. Sin embargo, algunas

confederaciones mantienen vincu-
los con diversos partidos politicos
(p. €], Fratia y con el Partido Social-
demdcrata; o el Bloque sindical na-
cional con el ultraderechista Partido
de la Gran Rumania).

Por parte de los empleadores, exis-
ten dos grandes organizaciones re-
presentativas: la Confederacién de
empresarios o Concordia, y la Con-
federacion nacional de pequefas y
medianas empresas de Rumania.

Estructura y cobertura de la nego-
ciacién colectiva

Desde 2010, la negociacién colectiva
en Rumania se ha visto muy debili-
tada, a pesar de las numerosas pro-
testas obreras. La nueva ley sobre
el didlogo social en Rumania (Ley
n° 367/2022) ha introducido impor-
tantes innovaciones para promover
el didlogo social y el desarrollo de la
negociacién colectiva. En el &mbito
que nos interesa, sefalamos que ha
facilitado la negociacién con mul-
tiples empleadores y que los con-
venios sectoriales (convenios con
multiples empleadores negociados
por interlocutores sociales repre-
sentativos) ahora pueden hacerse
vinculantes para la generalidad del
sector.



De este modo, esta reforma legal
esta restableciendo la antigua tra-
diciéon de un didlogo social fuerte
en Rumania, tras el marco juridico
hostil de la Ultima década. También
es un ejemplo importante de cémo
aplicar la directiva de 2022 sobre sa-
larios minimos y negociacién colec-
tiva, para alcanzar el objetivo del 80
% de cobertura de la negociacion.

Hasta ahora, en Rumania se consi-
deraba predominante la negocia-
cién a nivel de empresa, con una
cobertura estimada en torno al 20 %
(Guga-Trif, 2023).

El dificil entorno general para los
sindicatos en Rumania (Guga-Trif
,2023) también se refleja en el sector
de la hosteleria, que sigue estando
en gran medida no sindicado debi-
do a su estructura fragmentada y
a los requisitos legales especificos
para la formacién de sindicatos. Se-
gun la legislacion rumana, para for-
mar un sindicato local debe contar-
se con un minimo de 15 miembros,
pero por ejemplo la mayoria de los
hoteles suelen emplear a menos
personal; solo los hoteles mas gran-
des tienen entre 20 y 50 empleados.
En consecuencia, solo existen unos
pocos sindicatos locales en gran-
des hoteles y, de momento, aln no
se ha formado ninguna federacién
que los coordine u organice a es-
cala sectorial. Cartel Alfa ha estado
trabajando en iniciativas legislati-
vas para simplificar la formacién de
sindicatos, pero hasta la fecha estos
esfuerzos han sido estériles. Sin em-

bargo, recientemente la situaciéon
ha mejorado: se han aprobado cam-
bios legislativos que ahora permiten
organizar sindicatos locales con solo
cinco empleados de cada una de
tres empresas diferentes, siempre
que todas pertenezcan al mismo
sector econdémico. Este desarrollo
marca un paso adelante en la sim-
plificaciéon del proceso de sindica-
cion.

En general, a excepcion de algunos
subsectores privados (como el co-
mercio), las campafas de afiliaciéon
sindical en el dmbito empresarial
privado han sido poco frecuentes.
En los Ultimos anos, las campanas
sindicales se han centrado mas en
mantener el niumero de afiliados
ante la elevada rotacion de la mano
de obra que en reforzar los sindica-
tos (Guga-Trif, 2023). Otro reto es-
tructural para la organizacion sindi-
cal sigue siendo el tamano reducido
y la elevada fragmentacion de las
empresas en Rumania. El pais se
enfrenta ademas a una importan-
te escasez de mano de obra, sobre
todo en el sector de |la hosteleria, de-
bido a la enorme emigracion de sus
trabajadores a Europa occidental.
Para paliar esto, el Gobierno ruma-
no ha estado importando mano de
obra, principalmente de paises del
sudeste asiatico. Estos trabajadores,
dispuestos a aceptar empleos con
el salario minimo, también son mas
dificiles de organizar (con la excep-
cion de los grandes hoteles, donde
existen sindicatos a los que algunos
trabajadores extranjeros se afilian
en busca de proteccién). El sector
también se estd viendo afectado
por la elevada rotacion de personal,
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relacionada con los bajos salarios.

Después de que el sistema de ne-
gociacién colectiva se viera desba-
ratado por las consecuencias de la
crisis financiera e influido por las in-
tervenciones del Fondo Monetario
Internacional, las recientes reformas
legislativas, impulsadas por la Comi-
sion Europea, tienen como objetivo
revitalizar la negociacion colectiva
y el didlogo social. En la actualidad,
la confederacién nacional de sindi-
catos estd desarrollando estrategias
para aprovechar estos cambios de
cara a organizar a los empleados
del sector de la hosteleria y de otros
sectores. Por ejemplo, se estd deba-
tiendo con el Gobierno rumano la
aplicacién de la Directiva europea
sobre el salario minimo. Segun este
sindicato, Rumania podria alcanzar
el 80 % de cobertura, pero solo si se
inician negociaciones con las con-
federaciones patronales. Recuperar
un marco nacional para convenios
colectivos, similar al que existia an-
tes de 2010, y garantizar su aplica-
cidn universal en toda la economia,
seria clave para lograr este objetivo
y cubrir a mas empleados. En la hos-
teleria no existe un convenio colecti-
Vo sectorial.

Cartel Alfa es consciente de la im-
portancia del didlogo social europeo
y apoya iniciativas como la Directiva
sobre los Comités de Empresa Eu-
ropeos. Aunque la participacion a
escala europea se considera benefi-
ciosa, implica predominantemente
a las empresas mas grandes donde
existen estructuras sindicales con

capacidad de actuar a semejante
escala (en Cartel Alfa hay afiliada
una federacién miembro que forma
parte de EFFAT, pero en el sector
agricola y alimentario). Pese a los
problemas juridicos y organizativos,
se mantiene la esperanza de que
las tasas de sindicacion y las condi-
ciones de trabajo mejoren. En este
sentido, Cartel Alfa tiene previsto
aprovechar las concesiones de la
nueva legislacién en cuanto a una
mayor flexibilidad para la formaciéon
de sindicatos. Esta confederacion
también se esta centrando en ani-
mar a las federaciones regionales a
que sean Mas proactivas en los es-
fuerzos de organizacion en diversos
sectores, incluyendo la hosteleria.

Ademads de todo esto, un estudio
reciente de Eurofound ha identifi-
cado un sindicato con miembros
en el sector (FST Minerva), que no
participa en la negociacion colec-
tiva ni esta afiliado a EFFAT. Para-
lelamente, por el lado de los em-
pleadores, el mismo estudio ha
identificado igualmente una orga-
nizacién patronal relacionada con
el sector: la Federacion de empresa-
rios turisticos rumanos (FPTR, siglas
en rumano), que tampoco participa
en la negociacién colectiva ni esta
afiliada a HOTREC.
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Densidad sindical

Los sindicatos de Eslovaquia han
sido una parte importante del de-
sarrollo econdmico y politico del
pais desde la transicion del socia-
lismo de Estado a la democracia y
la economia de mercado en 1989.
La antigua estructura unitaria de
los sindicatos se fue transformando
gradualmente, conduciendo al pa-
norama actual, mas fragmentado.
Hoy en dia, los sindicatos estan es-
tablecidos como auténticos repre-
sentantes de los intereses de los tra-
bajadores a nivel de las empresas y
sectores, pero su poder institucional
estd fuertemente anclado a las nor-
mativas legales. La confederacion
recientemente creada Sindicatos
unidos de Eslovaquia (KOZ SR, siglas
en eslovaco) representa a varios sin-
dicatos profesionales y de empresa
denominados “modernos”, que han
surgido al romper con los sindica-
tos mas veteranos en sus sectores
o empresas. KOZ SR mantiene las
estrategias tradicionales de didlogo
social y negociacion, pero también
ha empezado a participar en protes-
tas y campanas publicas, asi como
en el sindicalismo en los centros de
trabajo. Pese a todos los cambios
econdémicos, se ha producido un
descenso de la densidad sindical en

Eslovaguia que puede relacionarse
con la evolucidon histérica y las ten-
dencias recientes. En el primer pe-
riodo de socialismo de Estado en
Checoslovaquia, las tasas de sindi-
cacidén eran elevadas, pero faltaban
una negociacién colectiva indepen-
diente, democracia en el trabajo y
los conocimientos tacitos esenciales
para la naciente economia de mer-
cado (Myant, 2010). La densidad sin-
dical ha decaido del 32 % en 2000 al
13 % en 2015, y los Ultimos datos de la
OCDE (2018) muestran el manteni-
miento del descenso hasta el 11,3 %
(OCDE, s.f.), mientras que la tasa de
afiliacion a organizaciones patrona-
les se ha mantenido relativamente
estable, por encima del 30 % duran-
te las Ultimas dos décadas (Kahan-
cova-Uhlerovd, 2023). En 2021, KOZ
SR registraba un total de casi 240
000 afiliados a sindicatos de pro-
duccioén, lo que representa mas del
57 % de la base de afiliados, que es
de aproximadamente 137 000.

Estructura y cobertura de la nego-
ciacion colectiva

De manera similar a la densidad
sindical, desde 1989 Eslovaquia
también ha experimentado un des-
censo continuo en la cobertura de
la negociacién colectiva, reducién-



dose a la mitad entre 2000 y 2015
(Kahancova et al,, 2019). Los ultimos
datos de ETUI muestran que la co-
bertura ronda ahora el 35 % (ETUI,
s.f). La negociacién colectiva se ha
visto afectada por la privatizacién de
empresas publicas y la inclusion de
los intereses laborales en la formu-
lacion de politicas a cambio de la
aceptacion sindical de las reformas
econdémicas. Este periodo también
ha estado marcado por la adhesion
de Eslovaquia a la Unién Europea y
la entrada de inversion extranjera
directa. Los acontecimientos pos-
teriores a la crisis de 2008 inten-
sificaron la descentralizacién de
la negociacién, pero también los
cambios legislativos relacionados
con la extension de la cobertura
de la negociacién (MartiSkova ETUI
BAR 2019). Si bien la negociacién
con multiples empleadores y a nivel
sectorial siguen siendo relevantes
en Eslovaquia, la importancia de la
negociacioén a nivel de empresa esta
aumentando.

El principal sindicato eslovaco acti-
vo en el sector de la hosteleria es OZ
POCR (Odborovy zvaz pracovnikov
obchodu a cestovného ruchu; ‘Aso-
ciacion sindical de trabajadores de
comercio y turismo'), que cubre a
todos los empleados del sector. Con
respecto a las organizaciones patro-
nales, las principales son la ZOCR SR
(2vaz obchodu a cestovného ruchu;
‘Asociacion eslovaca de comercio y
turismo) y la AHRS (Asociacia hote-
lov a restauracii Slovenska; ‘Asocia-
cion eslovaca de hoteles y restau-

rantes). Sin embargo, puesto que la
negociacién colectiva en el sector
de la hosteleria eslovaca se lleva
a cabo exclusivamente a nivel de
empresa, estas organizaciones pa-
tronales no se implican en interac-
ciones directas ni en negociaciones
coordinadas con los sindicatos.

Las actividades sindicales en el sec-
tor turistico eslovaco se enfrentan a
retos importantes. No existe un con-
venio colectivo sectorial y el ambito
de la restauracion esta totalmen-
te desatendido. Solo unas pocas
grandes cadenas hoteleras estan
cubiertas por convenios colectivos
de empresa, lo que supone una co-
bertura minima, con aproximada-
mente 9 organizaciones sindicales
de base operando en el sector. Un
numero significativo de afiliados se
organiza de forma independiente, a
titulo individual, mediante la figu-
ra de coordinadores en el sindicato
sectorial de distrito, para asegurar
por lo menos unas protecciones la-
borales basicas; cualquier otro pro-
blema que se dé es abordado de
forma particular. También se dan
importantes reticencias a formar or-
ganizaciones sindicales de base de-
bido a la inseguridad de operar en
estructuras sindicales en el lugar de
trabajo con plantillas relativamente
reducidas, por evitar asumir dema-
siadas responsabilidades y exponer-
se a posibles amenazas como repre-
sentante sindical. Esto también esta
significativamente relacionado con
la practica generalizada en el sector
de las pagas en negro. En el dambi-
to hotelero abundan nacionales de
terceros paises, especialmente mu-
jeres ucranianas que suelen trabajar
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como personal de limpieza. Los mi-
grantes, especialmente de terceros
paises (no pertenecientes a la UE),
son reticentesa organizarsey lossin-
dicatos carecen de capacidad para
realizar actividades sistematicas de
captacion de nuevos afiliados, por
ejemplo, explicando a los trabajado-
res cuales son sus derechos. Asi que
los trabajadores tienden a resolver
sus problemas laborales intentando
cambiar de empleador, pues les pa-
rece mas sencillo.

La afiliacion sindical ha disminuido
en mas de tres cuartas partes en
comparacion con el periodo ante-
rior. Esto se ha debido a la predomi-
nancia de los salarios en negro en
todo el sector, ademas de que du-
rante la pandemia de COVID-19 los
empleados percibieron solo el 60
% de su salario oficial, lo que no les
permitia cubrir los gastos vitales, asi
gue muchos de ellos abandonaron
el sector. La proporcion de género
en el sector (datos prepandemia) es
de aproximadamente 60/40 a favor
de las mujeres.

En general, el limitado nivel actual
de organizacién en el sector se pue-
de atribuir al grave impacto de la
crisis de la COVID-19 y la posterior
crisis energética. Muchos trabajado-
res se marcharon a otros sectores de
la economiay no han regresado. Re-
sulta particularmente complicado
afiliar y organizar a trabajadores en
el sector turistico debido a sus pe-
culiaridades econdmicas, especial-
mente en el dmbito de la restaura-
cién. Los pequenos restaurantes, asi
como los pequefos hoteles y hos-
tales, suelen ser de gestiéon familiar,
lo que conlleva que eludan la sindi-

cacioén. Otro problema es que sobre
todo las grandes cadenas hoteleras
suelen contratar a estudiantes, en-
cantados de ganar un dinero extra.
Y a estos estudiantes no les interesa
mucho organizarse, pues ello les su-
pondria unos costes adicionales en
forma de cuotas sindicales.

Otra dificultad estructural para la or-
ganizacion en el sector de la hoste-
leria es la practica habitual de ocul-
tar las relaciones asalariadas con
la figura de los falsos auténomos,
especialmente frecuentes en pues-
tos auxiliares y de baja cualificacion
(al contrario que en puestos de alta
cualificacion, donde son mas raros).
Ciertos puestos de trabajo, como el
de chef de alta cocina, permiten a
algunos trabajadores negociar de
forma independiente y obtener sa-
larios mas altos. Para el sector, el es-
tablecimiento de una estructura de
salario minimo, asi como de niveles
de riesgos laborales (seis en total),
son muy importantes, ya que afec-
tan directamente a los trabajadores.

No obstante, se estan desarrollando
iniciativas de organizacion juvenil,
especialmente de naturaleza edu-
cativa, lideradas por el Consejo de
juventud de la Confederacion de
sindicatos. Sin embargo, la alta rota-
cion laboral sigue siendo un desafio
importante, ya que muchos jéve-
nes consideran el trabajo en este
sector como un episodio temporal,
especialmente en la temporada
de verano, cuando los restaurantes
dependen en gran medida de tra-
bajadores temporales, estudiantes
universitarios y otros jévenes. Esto
no incentiva mucho a organizarse
sindicalmente.
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Actualmente, la OZ POCR no realiza
actividades de organizacién espe-
cificas dirigidas a los trabajadores,
salvo cierta “autopromocion” difun-
diendo experiencias positivas con el
sindicato compartidas entre los pro-
pios trabajadores, como se ha visto
en las afiliaciones individuales an-
teriormente mencionadas. En cam-
bio, tras la llegada al poder del nue-
vo Gobierno de coalicién en otofio
de 2023 y la creacion del Ministerio
de Deporte y Turismo, el sindicato
se esta centrando en colaborar con
las autoridades publicas para desa-
rrollar un concepto que promueva
el turismo y estabilice el sector, con
el objetivo adicional de reducir la ro-
tacion laboral. Segun estimaciones
sindicales, actualmente la rotacién
laboral en el sector supera con cre-
ces el 40 %; el objetivo consistiria en
reducirla a entre el 20 % y el 30 %, lo
que estabilizaria las plantillas y pro-
moveria mejores condiciones para
la organizacién sindical.

Los sindicatos eslovacos ven con
buenos ojos la Directiva Europea
sobre salarios minimos adecuados,
pero son conscientes de los riesgos,
como la formacién de “sindicatos
amarillos” por parte de los emplea-
dores (aunque pueden ser reconoci-
dos por los estatutos, que especifi-
can que deben proteger los activos

de la empresa), algo que ya es una
tendencia. Desde una perspectiva
sindical, los convenios colectivos a
nivel de empresa son cruciales. Las
personas entrevistadas también
Ilaman la atencidn sobre la influen-
cia o dependencia de la legislacion
nacional, que, por ejemplo, en 2021
abolié la prérroga de los convenios
colectivos de nivel superior (en el
momento de las entrevistas, no se
tenia conocimiento de la adopciéon
de nueva legislacion en apoyo a la
negociacioén colectiva).

Aunque la OZ OPCR valora positiva-
mente el didlogo social europeo, ha
suspendido su afiliacion a la EFFAT
debido al deficiente estado actual
de la organizacion en el sector.



20
25

INFORME
FINAL
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Densidad sindical

Los Ultimos datos de la OCDE sobre
la densidad sindical en Eslovenia
establecen que, en 2015, solo el 23,8
% de los trabajadores estaban afilia-
dos a un sindicato (OCDE, s. f.). Sin
embargo, el Centro de investigaciéon
de opinidén publica de la Facultad de
Ciencias Sociales de la Universidad
de Liubliana seflala que estos datos
han caido aun mas en los ultimos
anos: en 2019, la afiliacion sindical
total representaba el 17,8 % de la po-
blacién activa (University of Ljublia-
na, 2020).

La mayor confederacién sindical
de Eslovenia es la ZSSS, compues-
ta de 22 federaciones: 7 en el sector
industrial, 6 en el sector privado, 6
en el sector publico y 3 que cubren
otros grupos, como los jubilados. La
federacién mas grande miembro de
la ZSSS es SKEI, cuyos sectores de
actividad son la industria metaludr-
gica y la ingenieria eléctrica (ETUI,
s. f.).

La ZSSS es una organizacién relati-
vamente centralizada que participa
regularmente en el Consejo econé-
mico y social —un érgano tripartito
compuesto por representantes de
sindicatos, de organizaciones de

empleadores y del Gobierno—y, por
lo tanto, colabora sistematicamen-
te en el proceso de formulacién de
politicas publicas. Cabe destacar
también que la ZSSS ha promovido
recientemente iniciativas dirigidas a
grupos objetivos especificos (p. €j.,
migrantes y trabajadores jévenes)
con el objetivo de redimensionar y
renovar las actividades sindicales
(Samaluk, B., 2018).

Laotra gran organizacién sindical es
la KSJS, surgida de la unificacidon de
cinco mayores sindicatos del sector
publico. Otras confederaciones im-
portantes son la KNSS-Neodvisnost
Konfederacija, la SZS-Alternativay la
Solidarnost (ETUI, s. f.).

El mayor sindicato activo en el sec-
tor de la hosteleria en Eslovenia es S|
Sindikat GiT (‘Sindicato esloveno de
trabajadores de turismo y hostele-
ria’), que agrupa a todos los emplea-
dos del sector. Sindikat GiT también
estd afiliado a la ZSSI a nivel nacio-
nal y estuvo afiliado a la EFFAT, pero
tuvo que darse de baja por motivos
financieros.

Con respecto a las organizaciones
patronales, las principales son: la
S| SGT OZS (‘Camara de artesanos
y pequenas empresas de Eslove-



nia), la SI TGZS (‘Cadmara de turis-
mo y hosteleria de Eslovenia’); y la
S| ZDOPS (‘Asociaciéon de emplea-
dores de artesanos y Empresas de
Eslovenia). Entre las tres cubren a
todos los empleados del sector y
participan en negociaciones colec-
tivas con los sindicatos. Pero solo la
SI TGZS esta afiliada a la HOTREC.

La negociacion colectiva en Eslove-
nia es tradicionalmente sélida y al-
tamente centralizada. Hasta 2005, el
sistema de negociacién colectiva se
basaba en dos convenios colectivos
generales: uno para el sector priva-
doy otro para el sector publico (Sta-
nojevi¢, Poje, 2018). Actualmente, la
negociacion colectiva en el sector
privado se lleva a cabo predominan-
temente a nivel de cada sector o in-
dustria; y los convenios de nivel infe-
rior (como los convenios colectivos
de empresa) deben, por ley, ofrecer
condiciones mas favorables que los
de nivel superior, permitiéndose
solo excepciones bajo condiciones
especificas, definidas por los pro-
pios convenios sectoriales (OCDE, s.
f.).

Pese a las crisis econémicas que gol-
pearon a la economia nacional eslo-
vena entre 2008 y 2010, provocando
un agudo declive de la negociacion
colectiva, la cobertura general se
mantiene elevada, representando
al 79 % de los trabajadores (ETUI,
2018). Esto también es debido al
mecanismo de extensidon contem-
plado en la legislacion eslovena (Ley
de convenios colectivos de 2006): si

un convenio colectivo es celebrado
por sindicatos y organizaciones pa-
tronales que emplean a mas de la
mitad de los trabajadores del sector
al que representan, el Ministerio de
Trabajo puede, a iniciativa de una de
las partes, decidir si el convenio co-
lectivo debe extenderse a todos los
empleadores de uno o varios secto-
res (Stanojevi¢, Poje, 2018).

En cuanto al sector de la hosteleria
y el turismo, el convenio colecti-
vo sectorial se firmé en diciembre
de 2024 tras dos anos de negocia-
ciones, entrd en vigor en enero de
2025 y tiene vigencia hasta finales
de 2028. En Eslovenia se aplica un
mecanismo de extension al sector
de la hosteleria, lo que significa que
el convenio también cubre ambitos
como los casinos. Sin embargo, di-
cha extension no se aplica a la res-
tauracion debido a la baja densidad
de afiliacion de sus organizaciones
patronales. El capitulo salarial del
convenio colectivo suele renego-
ciarse anualmente mediante un
anexo. También se constata que los
convenios colectivos de empresa se
desarrollan principalmente en hote-
les, pero también, por ejemplo, en
casinos. En cuanto al ambito de la
restauracion, ahi son menos comu-
nes, aunque pueden darse en gran-
des cadenas de restaurantes

El sector de la hosteleria en Eslo-
venia se encuentra entre los que
presentan la mayor proporciéon de
contratos laborales atipicos o no
estandares. Otros problemas comu-
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nes en el sector incluyen las pagas
en negro, la alta rotacion del perso-
nal y las consiguientes dificultades
para la capacitacion laboral. Si bien
es cierto que, en los ultimos anos, la
situaciéon ha ido mejorando y ahora
mas empleados cuentan con con-
tratos regulares.

Aungue también es un sector que,
en los Ultimos tiempos, ha sufrido
importantes turbulencias, en parte
debido al impacto de la pandemia
de COVID-19. Durante ese periodo,
los sindicatos desarrollaron diversas
actuaciones, incluyendo peticiones
y llamamientos al Gobierno y a los
ministerios pertinentes, asi como la
participacion en protestas en Liu-
bliana, donde también actuaron
como altavoces de los trabajadores.

Las organizaciones sindicales tam-
bién se involucraron activamente
en la lucha contra la venta de las
empresas turisticas mas valiosas
de Eslovenia a inversores hunga-
ros. Ademas, lograron importantes
éxitos en las negociaciones para el
aumento de los salarios base mas
bajos. En 2022, lograron el mayor au-
mento porcentual salarial del sector,
elevando el salario base mas bajo de
504 € a 800 € brutos. Sin embargo,
los sindicatos siguen exigiendo que
los trabajos peor remunerados del
sector se ajusten al salario minimo y
gue se apliguen aumentos propor-
cionales a las demas categorias sala-
riales. En los Ultimos dos anos, tam-
bién han logrado negociar con éxito
las primas de vacaciones anuales.

En Eslovenia, una parte significativa
de los hoteles sigue siendo de pro-
piedad publica pero la externaliza-

cién del personal de limpieza se ha
convertido en un problema impor-
tante. Si bien las condiciones labo-
rales en los hoteles son, en general,
mejores que en los restaurantes,
aun distan mucho de ser ideales.
Los problemas relacionados con la
externalizaciéon se intensificaron en
2023, lo que marcd un punto de in-
flexién para el movimiento sindical.
Ese afio se produjo la primera huel-
ga histdrica del personal de limpie-
za externo en los Hoteles Bernardin
en Portoroz. A finales de ano, los re-
presentantes sindicales abandona-
ron las negociaciones del convenio
colectivo en el sector de hosteleria
y turismo, ya que los empleadores
solo ofrecian concesiones minimas.
Finalmente, el convenio colectivo
sectorial se firmdé en diciembre de
2024.

Hay que enfatizar que, para el mo-
vimiento sindical, resulta crucial
poder contar con sindicatos esta-
blecidos en los lugares de trabajo.
Es fundamental para poder gene-
rar confianza entre los trabajado-
res; el trato personalizado puede ser
una herramienta muy eficaz para
animarlos a sindicarse. Presentar
ejemplos de actividades sindica-
les exitosas, como logros, mejoras
negociadas y problemas evitados,
puede servir para poner adn mas
en valor la labor sindical. Se debe
informar a los trabajadores que el
sindicato puede proporcionarles in-
formacién actualizada, orientacién y
apoyo legal cuando lo necesiten. Es
vital empoderar a los trabajadores y
convencerlos de que la organizacion
sindical es necesaria para asegurary
promover sus derechos.
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Con respecto a los trabajadores jo-
venes, Sindikat-GiT ha participado
recientemente en actividades orien-
tadas a promover su organizacion.
Han participado, por ejemplo, en un
evento organizado por el sindicato
Mladi Plus y la organizacion juvenil
Druzstvo Iskra. Estas organizaciones
difundieron las manifestaciones del
1° de mayo de 2024, centrandose en
los problemas de los trabajadores
con bajos salarios.

En Eslovenia no hay mucha con-
fianza en la organizacién sindical a
nivel europeo. Los sindicalistas es-
lovenos a menudo consideran que

los acuerdos negociados a escala
de la UE son mas endebles que las
normas nacionales y que las insti-
tuciones locales son mas eficaces.
Aunque tampoco estadn en contra
de la actividad sindical en la UE,
consideran las regulaciones euro-
peas mas como actos de solidaridad
simbdlica que como mejoras signi-
ficativas. Por lo que sus expectativas
al respecto son bajas.
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Esta seccion ofrece, ante todo, un
resumen comparativo de las eviden-
cias especificas de cada pais ante-
riormente presentadas, con respecto
a las caracteristicas del didlogo social
en el sector de la hosteleria.

La Tabla 1 presenta los principales
sindicatos y organizaciones patro-
nales que operan en el sector de la
hosteleria en los paises analizados.

Algunos de estos sindicatos ya son
miembros de la EFFAT, pero otros
ahora mismo no lo son. En cuanto a
los empleadores del sector de hos-
teleria, se caracterizan porque una
gran parte de los mismos no esta
organizada; la afiliaciéon a organiza-
ciones patronales se limita principal-
mente a las grandes cadenas hote-
leras.

Tabla 1 Principales sindicatos, su relacion con la EFFAT y principales organi-
zaciones patronales activas en el sector de la hosteleria

Principales Relacién con el Principales
sindicatos y su didlogo social a | organizaciones
afiliacion a con- | escala de la UEy | patronales
federaciones con la EFFAT
Chipre OUXEKA-SEK Afiliado a la PASYXE
EFFAT
Republica Checa | CMOS PHCR Impacto minimo, | AHRCR, SOCR
papel de coordi-
nacion
Estonia ETKAy EMSA Limitado, no afi- EHRA (afiliada a

liados a la EFFAT

la HOTREC)




Grecia POETT Afiliado a la SETE, HHF, HCH
EFFAT

Letonia LAKRS (afiliado a | Afiliado a la LVRA (afiliada a la

la LBAS) EFFAT HOTREC)

Lituania Solidarumas Interesado en afi- | LVRA (afiliada a la
liarse a la EFFAT HOTRECQC)

Malta GWU Afiliado a la MHRA (afiliada a
EFFAT la HOTREC)

Paises Bajos FNV Horeca, CNV | Solo CNV Vak- KHN (afiliada a la

Vakmensen

mensen esta afi-
liado a la EFFAT

HOTREC)

Portugal FESAHT (afiliado | Minima AHETA, AIHSA,
a CGPT), Sitese CPT (no afiliada
(afiliado a UGT) ala HOTRECQ);
APHORT (afiliada
a la HOTREC)
Rumania FST Minerva; Positiva pero FPTR (no afiliada
Cartel ALFA limitada a la HOTRECQ);
FIHR (afiliada a la
HOTRECQC)
Eslovaquia OZ POCR Aunque afilia- ZOCR SR, AHRS
do a la EFFAT, (afiliado a la HO-
recientemente TRECQ)
ha dejado en
suspenso dicha
afiliacion debido
al escaso nimero
de trabajadores
de la hosteleria
cubiertos por este
sindicatoy ala
falta de capaci-
dad sindical.
Eslovenia Implicaciéon de Limitada, tensio- Asociaciones de

sindicatos locales
y federaciones
nacionales

nes histéricas en
torno a las cuestio-
nes relacionadas
conla UE

turismo nacio-
nales

Fuente: los autores

9



20
25

En cuanto al nivel de sindicaciéon
y las estrategias sindicales para la
captacion de afiliados, asi como a
los desafios para la organizacién y
la negociacién colectiva, la Tabla
2 muestra que la sindicaciéon en el
sector de la hosteleria en estos pai-
ses se mantiene por lo general baja:
en Chipre, la mano de obra se resis-
te a implicarse en sindicatos; en la
Republica Checa y Eslovaquia la
representacion sindical es minima
fuera de las grandes cadenas hote-
leras; mientras que Malta presenta
una mayor tasa de sindicacién, con
especial atencién en la representa-
cidon de género. Las estrategias de
captaciéon de nuevos afiliados va-
rian: desde la Republica Checa, que
ofrece incentivos de ocio, hasta Mal-
ta, gque organiza eventos y actua-
ciones de captacién en los centros
de trabajo. En Grecia los sindicatos
promueven manifestaciones para
impedir la expansién de la econo-
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mia de plataformas, mientras que
en Estonia y Portugal se centran en
la aplicacién de la normativa debido
a su baja densidad sindical. Entre
las dificultades se incluyen: la frag-
mentacién de la representaciéon y
los salarios en negro en la Republi-
ca Checa, la alta estacionalidad de
la fuerza laboral en Estonia y las di-
visiones politicas en Grecia. En pai-
ses como Lituania y Rumania los
sindicatos deben luchar contra una
herencia de escasa solidaridad y
unas legislaciones complejas, mien-
tras gque en Eslovenia y Eslovaquia
se enfrentan a una alta rotacion de
personal, agravada por la dindmica
de la fuerza laboral migrante. En
general, la inestabilidad pospande-
mia y las dificultades estructurales,
como la alta rotacién de personal y
la baja participacion, obstaculizan
aun mMmas los esfuerzos sindicales en
general.

Tabla 2 Nivel de sindicacion, estrategias de organizacion y desafios para la
sindicacion y la negociacion colectiva en el sector de la hosteleria

Nivel de sindica-
cion

Captacion de
afiliados y

Desafios para
la sindicacién y
la negociacion
colectiva

estrategias de

Chipre Bajo

organizacién

Ofrecimiento de
ayudas del fondo
sindical, edicion
de folletos, crea-
cioén de comités
locales, captacion
de afiliados en
los centros de
trabajo

Elevada presen-
cia de trabaja-
dores jévenesy
migrantes




Republica Checa

Bajo, espe-
cialmente en
el sector de la
hosteleria

Promocién de
actividades de
ocio

Salarios bajos,
fragmentacion
sindical, pagas en
negro

Estonia 10 % aprox. Minimas estrate- | Alta estacionali-
gias conjuntas, dad de la mano
convenios sindi- de obra, colabo-
cales indepen- racion limitada
dientes

Grecia Moderado Lucha contra Reducido ta-
la economia de manfo de las em-
plataformas, presas, divisiones
manifestaciones, | politicas
campafas de
comunicacion

Letonia Bajo Esfuerzos limi- Alta rotacion de
tados la mano de obra,

baja densidad
sindical

Lituania Minima, casi Asesoramiento, Herencia del

inexistente apoyos legales, pasado soviético,
otros servicios falta de solidari-
dad

Malta 57 % mujeres, 43 | Organizacién de | Alta rotacién de

% hombres aprox.

eventos, capta-
cion de afiliados
en los centros de
trabajo

la mano de obra,
trabajo no decla-
rado

Paises Bajos

Inferior al 10 %

Limitaciones
debidas a la baja
densidad sindical

Baja densidad
sindical, dismi-
nucién de las

propinas
Portugal 34 % Se centran en la Diversidad de la
aplicacién de las | mano de obra,
normativas reducido tamafo
de las empresas
Rumania Minima Defensa legisla- Fragmentacioén

tiva

sindical, dificulta-
des legislativas
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Eslovaquia Minima Actividades edu- | Fragmentacién
cativas del Con- sindical, mano de
sejo de juventud | obra migrante

Eslovenia Minima, recupe- | Planteamientos Alta rotacion de

racion pospan-
demia

individuales,
huelgas histéric-
as

la mano de obra,
inestabilidad
pospandemia

Fuente: los autores

Por Ultimo, las estructuras de nego-
ciacion colectiva en el sector de la
hosteleria varian considerablemen-
te entre los paises analizados (véa-
se la Tabla 3). Chipre se caracteriza
por la coexistencia de dos convenios
colectivos a nivel nacional, algunas
de cuyas disposiciones son exten-
sibles a todos los trabajadores del
sector. La Republica Checa desa-
rrolla un enfoque de negociaciéon
a nivel de empresa con multiples
empleadores, logrando una cober-
tura de aproximadamente el 50 % a
nivel sectorial y del 10 % a nivel de
empresa. Grecia se centra predo-
minantemente en la negociaciéon
sectorial, que ofrece una cobertu-
ra relativamente elevada, mientras
que Estonia y Letonia desarrollan
principalmente la negociacién a ni-
vel de empresa, con una cobertura
minima (3,6 %) y baja, respectiva-

mente. Lituania, Rumania y Eslova-
quia muestran una cobertura mini-
ma; Lituania carece de negociacién
colectiva activa y Eslovaquia se basa
exclusivamente en convenios a nivel
de empresa. Malta opera mediante
convenios con un Unico empleador,
con una cobertura moderada ase-
gurada por las normativas legales;
y Portugal desarrolla una combi-
nacién de convenios con un Udnico
empleador y con multiples emplea-
dores, con una cobertura limitada.
En los Paises Bajos un convenio
sectorial se extiende ampliamente
a todo el sector, aunque escasea la
negociacioén a nivel de empresa. Es-
lovenia se basa principalmente en
la negociacién colectiva a nivel de
empresa, con una influencia sec-
torial emergente y mostrando una
mejora gradual en su cobertura.

Tabla 3 Estructura y cobertura de la negociacion colectiva en el sector de la

hosteleria

Estructura de negocia-

Cobertura

cion colectiva

Chipre

Predominantemente a
nivel sectorial

No extensible

Republica Checa

Negociacion con
multiples empleadores;
principalmente a nivel
de empresa

50 % sectorial, 10 % a
nivel de empresa, aprox.




Estonia Principalmente a nivel 36%
de empresa

Grecia Predominantemente a Elevada a nivel sectorial
nivel sectorial

Letonia Centrada en el nivel Baja, cobertura minima
de empresa, primeros
intentos de firmar

Lituania un convenio sectorial Minima

Malta No hay negociaciones Moderada (aplicaciéon de

colectivas activas

estandares legales)

Paises Bajos

Negociacién con un Un-
ico empleador, a nivel
de empresa

Convenios sectoriales
extensibles

Portugal

Sectorial; no es frecuen-
te la negociacidon a nivel
de empresa

Sin datos disponibles*

Rumania

Convenios con un Unico
empleador y con mult-
iples empleadores

Minima

Eslovaquia

Convenios a nivel de
empresa minimos

Minima

Eslovenia

Exclusivamente a nivel
de empresa

Minima pero mejorando

Fuente: los autores

* El Unico dato disponible sobre la tasa de cobertura de la negociacién colectiva en Portu-
gal se refiere al sector privado (sin distinciones) e indica que alcanza al 83 % de su mano

de obra.

Para consolidar

las evidencias de

fin de resumir las evoluciones claves

las secciones anteriores por paises,
puede resultar util ampliar el enfo-
gue también a otros sistemas nacio-
nales, que han sido objeto de otros
proyectos de investigaciéon?, con el

de la negociacién salarial colectiva
en el sector de la hosteleria.

Estas evidencias se superponen
parcialmente con las de los paises
analizados entre los capitulos 3 vy

2Most of the cases to be presented in this section have been studied and analysed as part
of the research of M. Besamusca, M. Kahancovd, Wage Bargaining in the Context of Libera-
lisation of Industrial Relations in Europe: A comparison of nine countries and four sectors.,
BARWAGE Project Report 12/2024, Amsterdam: Wagelndicator Foundation.

@)



15. Independientemente de lo cual,
proporcionan instantaneas nacio-
nales sobre las practicas de la ne-
gociaciéon salarial y las evoluciones
relacionadas con el didlogo social y
la negociacion colectiva. Son datos
gue ayudan a contextualizar los ha-
llazgos de evidencias recopilados
especificamente para este informe
de investigacion.

El sector de la hosteleria en Italia,
aungue es econdmicamente vital,
esta plagado de empleos inestables,
bajos salarios y practicas explotado-
ras. Los convenios colectivos nacio-
nales no se renuevan con la frecuen-
cia necesaria, lo que provoca que los
salarios se queden rezagados con
respecto a la inflacién y que no se
reconozcan las competencias de los
trabajadores. La representacion de
los empleadores se halla fragmen-
taday los “convenios piratas” firma-
dos con sindicatos amarillos estan
contribuyendo a la supresiéon sala-
rial, especialmente mediante el tra-
bajo a tiempo parcial no voluntario.
Los sindicatos italianos exigen reno-
vaciones urgentes de contratos, sa-
larios justos y reformas para mejorar
las condiciones laborales, pues con
cambios sistémicos, el sector de la
hosteleria tiene el potencial de crear
un empleo mas estable.

En Francia, la hosteleria emplea a
alrededor de un millén de personas,
principalmente en restauracion,
hoteles y comedores colectivos. El
sector presenta una elevada tasa de
trabajo a tiempo parcial y estacio-
nal, con una sindicacién cercana a
la media nacional del 9 %. El ultimo
convenio nacional de 2023 fijoé un
salario medio, aunque el 65 % de los

trabajadores gana cerca del salario
minimo. Las estructuras salariales
estdn organizadas en clasificacio-
nes profesionales detalladas, con
negociaciones tanto a nivel nacio-
nal como de empresa.

En Espana, la negociacién colectiva
en turismo y hosteleria es mayori-
tariamente autonémica, lo que ge-
nera disparidades salariales en todo
el pais. Este sector sufre una grave
presencia de economia informal,
gue afecta a muchos trabajadores
jovenes y migrantes. Los salarios
suelen fijarse en el minimo exigi-
do por los convenios autondmicos,
y los sindicatos deben esforzarse
por garantizar su cumplimiento
y luchar contra practicas como el
trabajo a tiempo parcial fraudulen-
to. El Ultimo convenio en las Islas
Baleares, por ejemplo, cubre a mu-
chos trabajadores estacionales, si
bien debe enfrentarse a problemas
de incumplimiento por parte de al-
gunos empleadores. Se han obser-
vado recientemente en este sector
algunos ejemplos particularmente
interesantes de negociacién colecti-
va en torno a la jornada laboral y las
condiciones laborales.

En Bélgica se han dado también
ejemplos notables sobre este tema,
con unos sindicatos que han ne-
gociado con éxito mecanismos de
flexibilidad temporal con el fin de
estabilizar las condiciones de los tra-
bajadores estacionales. Estos conve-
nios suponen un modelo de nego-
ciacién para abordar desafios como
la rotacion laboral y la inestabilidad
estacional. También en Dinamarca
se ha observado una atencién signi-
ficativa hacia este tema, mediante
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estrategias de negociacién colecti-
va destinadas a limitar los contratos
de trabajo precarios.

Austria cuenta con un convenio co-
lectivo unificado para sus sectores
de hosteleria y restauracion, aun-
qgue persisten diferencias salariales
regionales. El sector se enfrenta
ademas a la escasez de comités de
empresa en los negocios Mmas pe-
quenos, lo que estd lastrando las ne-
gociaciones salariales. El sindicato
Vida se estd centrando en mejorar
los salarios y las condiciones labo-
rales, pero cuestiones como el pago
Unico de horas extras estan compli-
cando las negociaciones. El sistema
estructurado y regulado de fijaciéon
de salarios de Austria es, por regla
general, bien valorado tanto por sin-
dicatos como por empleadores.

Por ultimo, el sector de la hosteleria
de Bulgaria presenta los salarios
medios mas bajos, con una cober-
tura minima de la negociacién co-
lectiva. Su mano de obra se compo-
ne principalmente de trabajadores
temporales y estacionales, con una
presencia significativa de mujeres
que generalmente perciben salarios
mas bajos. La negociacidn colectiva
se limita a unos pocos convenios a
nivel de empresa, mientras la fija-
cién de salarios suele establecerse
mediante negociaciones individua-
les, especialmente en empresas in-
ternacionales.
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El sector de la hosteleria y el turis-
mo es crucial a nivel econémico
global; en 2015 supuso el 10 % del
PIB y generd mas de 284 millones
de empleos, con proyecciones de
gue esta cifra aumente hasta 370
millones para 2026. En Europa, el
sector HORECA (HOteles, REstau-
rantes y CAfeterias) también es
estratégico: en 2023 contribuyd al
valor afiadido bruto de la UE con
un2,5%yempled a 9,3 millones de
trabajadores, aunque con signifi-
cativas variaciones regionales. Los
paises mediterraneos, como Gre-
cia, registran una mayor propor-
cion de trabajadores en este sector
en comparacién con los paises del
norte y este de Europa. Este sector
se caracteriza por una mano de
obra predominantemente joven,
migrante y poco cualificada en la
materia, aunque también cunde
|la sobrecualificacion, asi como los
bajos salarios. Las mujeres tam-
bién tienen una mayor tasa de
empleo en la hosteleria en compa-
racién con otros sectores de la eco-
nomia de la UE en general.

Pese a su importancia econdmi-
ca, el sector ha de afrontar varios
desafios importantes: su depen-
dencia de las microempresas; la
fluctuaciéon de trabajadores y su
escasez en todos los paises es-
tudiados; una alta incidencia de
trabajo de temporda y no decla-
rado; y una cobertura limitada de

la negociacién colectiva, principal-
mente debido al predominio de las
pequenas y medianas empresas.
Se confirma ademadas que el sector
de la hosteleria se vio fuertemen-
te afectado por la pandemia de
COVID-19 en todo el mundo. Esta
provocd una importante caida del
empleo en el sector y agravd aun
mas su persistente escasez de
mano de obra, tras la desercidn de
los trabajadores hacia otros sec-
tores. Si bien los trabajadores mi-
grantes cubren parcialmente esta
laguna, el sector sigue sufriendo
unas condiciones laborales preca-
rias, como bajos salarios, contratos
temporales y trabajo no declarado.
Estas complicaciones, sumadas a
la estacionalidad del sector y a sus
complejidades operativas, estan
dificultando la aplicacién de los
estandares laborales y contribu-
yendo a su escaso atractivo para
trabajadores que busquen un em-
pleo estable.

En estas condiciones, sigue siendo
un reto fortalecer el didlogo social,
la afiliaciéon sindical y la cober-
tura de la negociacidén colectiva
en el sector de la hosteleria. Para
abordar dicho reto, este informe
proporciona evidencias Utiles que
permiten comprender la situacion
actual del didlogo social, de la es-
tructura sindical y de la negocia-
cion colectiva en este sector. El
informe se basa en una investiga-

(3



cién original de recopilaciéony ana-
lisis orientada a fortalecer las rela-
ciones laborales en la hosteleria de
|los 12 paises seleccionados.

Los resultados muestran que, en
los paises analizados, el sector de
la hosteleria se enfrenta a retos
constantes, como una baja den-
sidad sindical, una alta rotaciéon
laboral y problemas salariales, a
menudo marcados por practicas
como el complemento salarial me-
diante propinas y las disparidades
regionales.

En paises como Chipre se da una
escasa sindicacion del personal de
hosteleria debido a la diversidad
de su composicién; por otro lado,
las disposiciones legales incluidas
en los convenios colectivos nacio-
nales no pueden extenderse a to-
dos los trabajadores debido a la
ausencia de mecanismos legisla-
tivos al respecto. En la Republica
Checa y Estonia se sigue dando
una baja densidad sindical en este
sector, y la negociacion colectiva
se produce principalmente a nivel
de empresa, con una cobertura li-
mitada por una mano de obra es-
tacional y fragmentada. Grecia y
Portugal cuentan con convenios
sectoriales, pero la sindicaciéon se
ve obstaculizada por el reducido
tamano las empresas del sector y
por las divisiones politicas. Malta y
los Paises Bajos presentan conve-
nios colectivos relativamente mas
estructurados, pero se enfrentan
a retos como la disminucién de las
propinas debido al pago digitaly la
baja participacion sindical.

Rumania y Eslovaquia se enfren-

tan a la fragmentacién de la mano
de obra y a barreras legales para
la sindicacién, mientras que Es-
lovenia y Lituania se enfrentan a
una importante inestabilidad pos-
pandemia y a dificultades para la
afiliacion sindical, en parte debido
a la dependencia del sector de tra-
bajadores estacionales y migran-
tes. Letonia y Lituania tienen una
presencia sindical minima, aunque
en la primera se estan realizando
esfuerzos importantes para mejo-
rar los convenios sectoriales.

Las buenas practicas de paises
como Dinamarca y Bélgica de-
muestran que la negociaciéon
colectiva puede abordar no solo
cuestiones como los salarios y la
jornada laboral, sino también con-
diciones laborales mas amplias,
como la vivienda, la salud y se-
guridad, y la violencia de género.
Algunas cadenas de restaurantes
en Bélgica han implementado
sistemas de horarios flexibles y re-
presentacion de los trabajadores
mediante el diadlogo social a largo
plazo, mientras que los convenios
en Dinamarca ya regulan con con-
diciones claras los contratos de
cero horas y la proteccion de los
trabajadores estacionales. El ejem-
plo danés también muestra que se
puede promover la sensibilizacion
y la futura afiliacién sindical me-
diante la interaccién directa de los
sindicatos con los jovenes trabaja-
dores que aun siguen estudiando.

Los hallazgos también confirman
las evidencias previas de que la
pandemia agravé los problemas
existentes, especialmente incre-
mentando la rotacién de personal
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y perturbando gravemente la ne-
gociacién colectiva alli donde se
practicaba, e impidié la organiza-
cion de los trabajadores debido a
las condiciones de incertidumbre
y de rotacién laboral. El didlogo
social a nivel europeo, por medio
de organizaciones como la EFFAT,
busca identificar estrategias para
abordar los retos mencionados en
los Estados miembros de la UE.
Sin embargo, es necesario mejorar
el impacto de las estrategias y los
actores a nivel de la UE en los pai-

ses analizados; el fortalecimiento
del sector de la hosteleria requiere
identificar estrategias adaptadas a
las necesidades sectoriales especi-
ficas de cada pais.
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Nota sobre el uso de inteligencia artificial

Algunas de las fotografias e ilustraciones que aparecen en este material

se crearon o mejoraron mediante herramientas de inteligencia artificial

generativa, con el objetivo de garantizar la coherencia visual, una repre-
sentacion inclusiva y una alta calidad de las imagenes.

Todas las imagenes generadas por IA se seleccionaron y validaron manual-
mente para reflejar los valores de dignidad, multiculturalismo y profesio-
nalismo, fundamentales para la identidad de EFFAT.

El uso de inteligencia artificial se limitd estrictamente a fines visuales y
comunicativos y no implica la reproduccién ni referencia a personas reales.
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