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EXECUTIVE SUMMARY - 
KURZFASSUNG 
Diese Zusammenfassung bietet 
einen kritischen und ausführli-
chen Überblick über die wichtig-
sten Ergebnisse des Abschlussber-
ichts und des Handbooks des 
Projekts Stronger Hospitality. 
Das von EFFAT koordinierte und 
von der Europäischen Union fi-
nanzierte Projekt untersucht den 
aktuellen Stand der Beziehun-
gen zwischen Arbeitgebern und 
Gewerkschaften und des sozialen 
Dialogs im europäischen Beher-
bergungs- und Gaststättenwesen 
und konzentriert sich dabei auf 
zwölf EU-Mitgliedstaaten1. Die Un-
tersuchungen wurden von ADAPT 
und CELSI durchgeführt, die als 
externe Sachverständige an dem 
Projekt beteiligt waren.

Das Dokument enthält eine the-
matische und vergleichende 
Analyse, die auf umfangreichen 
Recherchen, Experteninterviews 
mit Gewerkschaftern und Wissen-
schaftlern sowie einer Reihe von 
partizipativen Veranstaltungen 
beruht. Dazu gehörten nationale 
Mappings, Webinare, zwei Work-
shops in Prag (April 2024) und 
Larnaca (April 2025) sowie eine Ab-
schlusskonferenz in Valencia (No-
vember 2024).

Es soll Gewerkschaften dabei un-
terstützen, strukturelle Heraus-
forderungen zu verstehen und 
anzugehen und neue Strategien 

für den gesamten Sektor zu en-
twickeln. Der Forschungsrahmen 
ist in folgende fünf Hauptthemen-
bereiche untergliedert: Organi-
sationsgrad und Handlungska-
pazität, Umfang und Inhalt von 
Tarifverhandlungen, Verbesserung 
der Arbeitsbedingungen, Institu-
tionalisierung des sozialen Dialogs, 
und grenzüberschreitende und 
supranationale Koordinierung. 
In jedem Unterabschnitt werden 
die geografischen Unterschiede 
berücksichtigt, und es wird das 
Zusammenspiel zwischen den ver-
schiedenen Arten der Beziehung 
zwischen Arbeitgebern und Gew-
erkschaften und den in der Praxis 
beobachteten Formen von Gew-
erkschaftsaktionen beleuchtet.

Die Analyse zeigt, dass vor allem 
in Süd- und Osteuropa anhal-
tende strukturelle Probleme wie 
ein geringer gewerkschaftlicher 
Organisationsgrad, eine zersplit-
terte Arbeitgebervertretung und 
ein begrenzter Geltungsbereich 
von Tarifverträgen vorherrschen. 
Gleichzeitig werden vielverspre-
chende Innovationsbereiche 
identifiziert, wie beispielsweise 
der Einsatz digitaler Instrumente 
zur Einbindung von jungen und 
migrantischen Arbeitskräften, 
ausbildungsbasierte Empower-
ment-Strategien und neue For-
men der Zusammenarbeit zwis-
chen Kommunen und Akteuren 
der Zivilgesellschaft.

1Zypern, Estland, Litauen, die Niederlande, Rumänien, die Slowakei, Slowenien, die Tschechische Republik, 
Griechenland, Lettland, Malta und Portugal.
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Eine wichtige Erkenntnis des Pro-
jekts ist die entscheidende Rolle 
von transnationalem Austausch 
und Koordination. Es wurden Ge-
legenheiten für das Peer-Learn-
ing geschaffen, bei dem Gew-
erkschaftern aus verschiedenen 
Ländern bewährte Praktiken an-
derer Ländern beobachten, sich 
darüber austauschen und sie ggf. 
an ihren eigenen Kontext anpas-
sen konnten. Die Recherche un-
terstreicht auch das strategische 
Potenzial transnationaler Rah-
menvereinbarungen durch Festle-
gung von Mindeststandards und 
der Behandlung grenzüberschrei-
tender Fragen, die über den An-
wendungsbereich der nationalen 
Regulierungen hinausgehen.

Schließlich wird in der Synthese 
die politische Bedeutung der 
EU-Richtlinie über angemess-
ene Mindestlöhne (Richtlinie (EU) 

2022/2041) hervorgehoben, die 
als potenzieller Katalysator für 
die Wiederbelebung von Tarifver-
handlungen in unterregulierten 
Sektoren wie dem Gastgewer-
be angesehen wird. In diesem 
Zusammenhang nehmen EFFAT 
und andere europäische Gew-
erkschaftsverbänden eine entsc-
heidende Rolle ein - nicht nur bei 
Förderung der grenzüberschrei-
tenden Zusammenarbeit, son-
dern auch bei der Bereitstellung 
von koordinierten Strategien und 
kollektiven Instrumenten zur Be-
wältigung gemeinsamer Heraus-
forderungen für die nationalen 
Mitgliedsorganisationen.
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EINLEITUNG 

Gastgewerbe und Tourismussek-
tor sind ein Spiegel der heutigen 
Arbeitsmarktdynamik und gleich-
zeitig ein Testfeld für innovative 
Ansätze hinsichtlich der Beziehung 
zwischen Arbeitgebern und Ge-
werkschaften. Der Sektor ist ge-
kennzeichnet durch hohe Personal-
fluktuation, einen hohen Anteil an 
jungen und migrantischen Arbeits-
kräften und Nicht-Standard-Verträ-
gen, was für große Herausforderun-
gen für die traditionellen Formen 
der Arbeitnehmervertretung sorgt. 
Gleichzeitig ist er durch die tiefe 
Integration in die lokalen Volkswirt-
schaften und eine zunehmende 
Exposition gegenüber transnatio-
nalen Geschäftsmodellen ein strate-
gischer Schauplatz, um das Poten-
zial des sozialen Dialogs auszuloten.

Diese Zusammenfassung präsen-
tiert und interpretiert die wich-
tigsten Ergebnisse des Abschluss-
berichts und enthält Beispiele und 
Empfehlungen aus dem Hand-
buch des Projekts Stronger Ho-
spitality. Der Abschlussbericht 
fasst die wichtigsten Ergebnisse 
des Projekts zusammen und baut 
auf den Erkenntnissen auf, die in 
der zwischenzeitlichen Recher-
che-Phase entwickelt wurden. Die 
frühere Version (früher als „Zwi-
schenbericht“ bezeichnet) stützte 
sich auf umfangreiche Daten, die 
durch Schreibtisch-Recherchen, 
halbstrukturierte Interviews mit 
wichtigen Interessengruppen, na-
tionale Kartierungen und partizi-
pative Veranstaltungen wie Work-

shops und Webinare gesammelt 
worden waren. Das abschließende 
Forschungsergebnis enthält nicht 
nur die aktualisierten Erkenntnisse, 
sondern auch die interpretativen 
Insights, die durch den von EFFAT 
geförderten länderübergreifenden 
Peer-Austausch gewonnen wurden.

Das Handbuch ergänzt den Ab-
schlussbericht durch systematisier-
te Beispiel-Praktiken und Strategien 
im Bereich des sozialen Dialogs und 
praxisbezogene Anleitungen für 
Gewerkschaftern in unterschiedli-
chen nationalen Kontexten.

In dieser Synthese werden die bei-
den Kernbereiche des Projekts - 
Forschung und operative Strategie 
- durch eine strenge und gleichzei-
tig verständliche Sichtweise mitei-
nander verbunden. Dabei wird die 
thematische Kohärenz gewahrt, 
während gleichzeitig die territo-
rialen Besonderheiten und struk-
turellen Muster der nationalen Fall-
studien hervorgehoben werden. 
Besonderes Augenmerk wird auf 
die unterschiedlichen Formen der 
Beziehung zwischen Arbeitgebern 
und Gewerkschaften gelegt, die von 
den stärker koordinierten Systemen 
in Mittel- und Nordeuropa bis zu 
den fragmentierten oder liberalen 
Modellen in Süd- und Osteuropa 
reichen, wo Unterschiede bei Ge-
werkschaftspräsenz, Arbeitgeber-
vertretung und institutioneller Un-
terstützung zu unterschiedlichen 
Ansätzen für Arbeitskampf-Maß-
nahmen und Tarifverhandlungen 
führen.
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In der gesamten EU weist das Gast-
gewerbe und der Tourismussektor 
durchweg einen der niedrigsten 
gewerkschaftlichen Organisations-
grade auf. Dieses Problem ist in Mit-
tel- und Osteuropa besonders aus-
geprägt, wo der postsozialistische 
Übergang zu einer Liberalisierung 
und Fragmentierung der Arbeits-
beziehungen geführt hat, was häu-
fig eine schwache institutionelle 
Unterstützung für die Entwicklung 
der Gewerkschaften zur Folge hat-
te. Länder wie die Slowakei sehen 
sich mit strukturellen Hindernissen 
für die gewerkschaftliche Organi-
sierung konfrontiert, darunter die 
geringe Präsenz von Arbeitnehmer-
vertretern in kleinen und mittleren 
Unternehmen (KMU), die weit ver-
breitete informelle Beschäftigung 
und das weitgehende Fehlen star-
ker sektoraler Arbeitgeberorganisa-
tionen, die einen stabilen sozialen 
Dialog aufrechterhalten könnten.

Im Gegensatz dazu verfügen einige 
west- und südeuropäische Länder 
- vor allem Italien, Frankreich und 
Spanien - über eine stärkere ge-
werkschaftliche Tradition und einen 
institutionalisierten Rahmen für Ta-
rifverhandlungen. Die strukturellen 
Merkmale des Sektors - wie Saison-
abhängigkeit, hohe Personalfluk-

tuation, Informalität und das Vor-
herrschen von Kleinstunternehmen 
- behindern jedoch nach wie vor 
ein wirksames gewerkschaftliches 
Engagement, insbesondere bei jun-
gen und zugewanderten Arbeitneh-
mern. Diese Gruppen stoßen häufig 
auf sprachliche, kulturelle und ver-
waltungstechnische Barrieren und 
sind oft von den offiziellen Vertre-
tungswegen ausgeschlossen. Die-
se Diskrepanz wird noch dadurch 
verschärft, dass das Bewusstsein für 
die Rolle der Gewerkschaften weit 
verbreitet ist, vor allem in Betrieben, 
in denen sie nur wenig präsent sind.

Die für den Abschlussbericht durch-
geführte Feldforschung ergab ein 
breites Spektrum an Strategien, die 
darauf abzielen, die strukturellen 
Herausforderungen zu bewältigen, 
denen sich die Gewerkschaften im 
Gastgewerbe gegenübersehen. In 
Frankreich haben die Gewerkschaf-
ten beispielsweise Kampagnen zur 
Sensibilisierung für die Rechte neu 
zugewanderter Arbeitskräfte durch-
geführt. Diese Initiativen umfassen 
mehrsprachige Materialien und 
Partnerschaften mit lokalen Ge-
meinschaftsorganisationen, die auf 
dem Verständnis beruhen, dass die 
Legitimität der Gewerkschaften von 
Grund auf aufgebaut werden muss. 

1

ORGANISATIONSGRAD UND 
HANDLUNGSKAPAZITÄT
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Eine bemerkenswerte Praxis ist die 
Bereitstellung von übersetzten Ar-
beitsverträgen und klaren Hinwei-
sen zu rechtlichen Ansprüchen.

Im Vereinigten Königreich, das sich 
durch ein liberales System der Be-
ziehung zwischen Arbeitgebern 
und Gewerkschaften und das Feh-
len von Mechanismen zur Auswei-
tung von Tarifverträgen auszeich-
net, hat Unite gezielte Initiativen für 
junge Arbeitskräfte im Gastgewerbe 
entwickelt. Die Kampagne Young, 
Gifted and Backed kombinierte die 
digitale Öffentlichkeitsarbeit mit 
der Peer-Schulungen und dem Auf-
bau von jugendorientierten Vertre-
tungsstrukturen. Zwar gibt es keine 
Tarifverhandlungen auf nationaler 
Ebene, aber solche Strategien er-
möglichen es den Gewerkschaften, 
in bestimmten Betrieben präsent 
zu sein und Tarifverträge auf Unter-
nehmensebene auszuhandeln.

Ein zentrales Ergebnis der Unter-
suchung ist die Interdependenz 
zwischen Gewerkschaftsmitglied-
schaft und Organisationsfähigkeit. 
Die Bemühungen um neue Mit-
glieder müssen durch laufende In-
vestitionen in Schulungen und die 
Entwicklung interner Kompetenzen 
unterstützt werden. Gewerkschafts-
vertreter aus Ländern wie Grie-
chenland, Portugal und Rumänien 
berichteten, dass sie mehr Unter-
stützung bei der Bewältigung der 
rechtlichen und organisatorischen 
Komplexität des Sektors benötigen. 
Schulungsprogramme - insbeson-
dere solche, die in Zusammenarbeit 
mit externen Experten oder spe-
zialisierten Schulungszentren ent-

wickelt werden - spielen eine ent-
scheidende Rolle beim Aufbau von 
Kapazitäten, bei der Stärkung der 
Glaubwürdigkeit und bei der Befä-
higung der Gewerkschaften, wirk-
sam mit den Arbeitgebern zusam-
menzuarbeiten.

Die Studie unterstreicht auch die 
wachsende Bedeutung von Tech-
nologien, wenn es darum geht, 
verstreut arbeitende und schwer 
zu organisierende Arbeitskräfte zu 
erreichen. In mehreren Ländern ex-
perimentieren Gewerkschaften mit 
mobilen Apps und Social-Media-
Plattformen nicht nur als Kommu-
nikationsmittel, sondern auch für 
die Mitgliederverwaltung und die 
Bereitstellung von Dienstleistun-
gen. Diese digitalen Ansätze sind 
besonders wertvoll in Kontexten, 
in denen die traditionelle arbeits-
platzbasierte Organisierung zum 
Beispiel aufgrund Dominanz von 
Kleinbetrieben oder der Zunahme 
digitaler Beschäftigungsplattfor-
men schwer möglich ist.

Darüber hinaus spielt die Art der 
Beziehung zwischen Arbeitgebern 
und Gewerkschaften eine entschei-
dende Rolle für den Einfluss und 
die Strategie der Gewerkschaften. 
In koordinierten Systemen wie sol-
chen in Frankreich, Italien und Spa-
nien können selbst Gewerkschaften 
mit mäßiger Mitgliederdichte von 
einem institutionalisierten Zugang 
zu Tarifverhandlungen und politi-
schen Entscheidungen profitieren. 
Im Gegensatz dazu hängt der Ein-
fluss der Gewerkschaften in libera-
len oder Übergangssystemen viel 
mehr von ihrer Sichtbarkeit, ihrem 
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Engagement an der Basis und ihrer 
Fähigkeit ab, schnell auf lokale He-
rausforderungen zu reagieren. In 
Ländern wie Zypern oder Tschechi-
en bedeutet das Fehlen von Mecha-
nismen zur Ausweitung von Tarif-
verträgen, dass die Gewerkschaften 
auf freiwillige Vereinbarungen und 
die Mobilisierung einzelner Arbeits-
kräfte angewiesen sind, was ein fle-
xibleres und reaktionsschnelleres 
Organisationsmodell erfordert.

Sowohl im Abschlussbericht als 
auch im Handbuch wird hervorge-
hoben, dass Peer-to-Peer-Learning 
und die Einrichtung transnationa-
ler Unterstützungsnetze von ent-
scheidender Bedeutung sind, um 
Ungleichgewichte bei Ressourcen 
und Fachwissen auszugleichen. 
Gewerkschaften aus Ländern mit 
einem stärkeren institutionellen 
Rahmen haben ihre Kolleginnen 
und Kollegen unterstützt, indem 
sie Schulungsmaterial austausch-
ten, gemeinsame Kampagnen or-
ganisierten und sich an von EFFAT 
koordinierten Kooperationsprojek-
ten beteiligten. Diese Zusammen-
arbeit geht über technische Unter-

stützung hinaus - sie fördert die 
Entwicklung einer gemeinsamen 
strategischen Kultur, die sich über 
verschiedene Systeme der Arbeits-
beziehungen erstreckt.

Zusammenfassend lässt sich sagen, 
dass zur Stärkung von Organisa-
tionsgrad und Handlungskapazi-
tät im Gastgewerbe und im Touris-
mussektor ein doppelter Ansatz 
erforderlich ist: ein struktureller 
(institutioneller Zugang, rechtliche 
Unterstützung, Finanzierung) und 
ein taktischer (maßgeschneiderte 
Ansprache, Schulungen, Innova-
tion). Nur durch diese zweigleisige 
Strategie können die Gewerkschaf-
ten dem Rückgang der Vertretung 
und der zunehmenden Prekarität 
in einem Sektor entgegenwirken, 
der trotz seiner zentralen Rolle im 
wirtschaftlichen und sozialen Gefü-
ge Europas häufig durch fragmen-
tierte Beschäftigungsverhältnisse, 
hohe Fluktuation und begrenzte 
institutionelle Beteiligung gekenn-
zeichnet ist.
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2

UMFANG UND INHALT VON 
TARIFVERHANDLUNGEN

Die Tarifverhandlungen im Gastge-
werbe und im Tourismussektor sind 
in den EU-Mitgliedstaaten nach wie 
vor sehr uneinheitlich und stark von 
der nationalen Struktur der Bezie-
hung zwischen Arbeitgebern und 
Gewerkschaften beeinflusst. In ko-
ordinierten Marktwirtschaften sind 
sektorale Verhandlungsmechanis-
men institutionalisiert und oft ge-
setzlich verankert, so dass selbst 
in Sektoren mit relativ geringem 
gewerkschaftlichen Organisations-
grad ein breiter Tarifvertragsbereich 
abgedeckt wird. Diese institutionel-
len Rahmenbedingungen stellen 
sicher, dass die Mindeststandards in 
der gesamten Belegschaft Anwen-
dung finden, auch in Unternehmen, 
in denen die Gewerkschaften nicht 
direkt vertreten sind.

Im Gegensatz dazu sind die Ver-
handlungssysteme in liberalen und 
postsozialistischen Volkswirtschaf-
ten wie dem Vereinigten Königreich 
und der Slowakei eher fragmentiert. 
In diesen Ländern sind die Tarifver-
handlungen weitgehend dezent-
ralisiert und in der Regel auf große 
oder multinationale Unternehmen 
beschränkt. Dies hat zur Folge, dass 
ein großer Teil der Beschäftigten - 
insbesondere in den KMU, die das 
Gastgewerbe dominieren - vom 
Geltungsbereich eines Tarifver-

trags ausgeschlossen ist. Folglich 
arbeiten große Teile der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer unter 
gesetzlichen Mindestbedingungen 
oder in einigen Fällen unter infor-
mellen Vereinbarungen, die keiner-
lei rechtlichen Schutz bieten. Diese 
rechtliche und institutionelle Lücke 
begünstigt den Wettbewerb nach 
unten, prekäre Arbeitsbedingungen 
und eine größere Heterogenität der 
Beschäftigungsstandards.

Das niederländische System wird 
in der Untersuchung als Modell für 
eine inklusive Tarfiverhandlungsko-
ordinierung hervorgehoben. Wie im 
Abschlussbericht dargelegt, kön-
nen Tarifverträge, die zwischen re-
präsentativen Gewerkschaften und 
Arbeitgeberorganisationen ausge-
handelt wurden, vom Ministerium 
für soziale Angelegenheiten und 
Beschäftigung auf den gesamten 
Sektor ausgeweitet werden, sofern 
sie die Repräsentativitätsschwellen 
erfüllen. Ein solcher „Ausweitungs-
mechanismus“ stabilisiert nicht 
nur die sektoralen Beschäftigungs-
bedingungen, sondern verhindert 
auch unlauteren Wettbewerb, in-
dem er die Möglichkeit ausschließt, 
Vereinbarungen zu unterbieten, 
die von nicht repräsentativen Par-
teien oder durch individualisierte 
Arbeitgebervereinbarungen ausge-
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handelt wurden. Ähnliche Auswei-
tungsmechanismen gibt es auch 
in anderen koordinierten Systemen, 
wie z. B. in Italien und Frankreich, 
wo die Ausweitung sektoraler Ver-
einbarungen durch Regierungen 
eine Schlüsselrolle bei der Gewähr-
leistung einer breiten Abdeckung, 
der Verringerung der Fragmentie-
rung und der Aufrechterhaltung 
gleicher Wettbewerbsbedingungen 
spielt. Diese Beispiele zeigen, wie 
eine durchdachte institutionelle 
Gestaltung der strukturellen Desin-
tegration des Sektors wirksam ent-
gegenwirken kann.

Im Gegensatz dazu führt in Ländern 
wie der Slowakei das Fehlen gesetz-
lich vorgeschriebener Ausweitungs-
mechanismen in Verbindung mit 
schwachen oder nicht existierenden 
Arbeitgeberverbänden im Gastge-
werbe zu vielen unterschiedlichen 
Tarifvereinbarungen auf Unterneh-
mensebene - falls überhaupt wel-
che abgeschlossen werden- ohne 
sektorübegreifende Regelungen. 
Die Recherche ergab, dass in vielen 
osteuropäischen Ländern Tarifver-
handlungen auf sektoraler Ebene 
weitgehend weggebrochen sind, 
so dass die Gewerkschaften, außer 
in einzelnen Unternehmen, nur be-
grenzte Möglichkeiten haben, Ent-
lohnung oder Arbeitsbedingungen 
zu beeinflussen.

Abgesehen von der Frage des Gel-
tungsbereichs weist auch der Inhalt 
der Vereinbarungen - ihre qualitati-
ve Dimension - erhebliche Schwan-
kungen auf. Länder wie Italien, Spa-
nien und Belgien liefern Beispiele 
für Vereinbarungen, die auf die spe-

zifische Dynamik des Sektors zuge-
schnitten sind. Dazu gehören Vor-
kehrungen für die Unterbringung 
und Beförderung von Saisonarbei-
tern, zusätzlicher Schutz für Nacht-
arbeit und Überstunden sowie gut 
strukturierte Systeme zur Einstu-
fung von Arbeitsplätzen in Verbin-
dung mit Ausbildung und Qualifi-
kationsfortschritt. In einigen Fällen 
enthalten die Vereinbarungen Klau-
seln, die einer Zersplitterung der Be-
legschaft entgegenwirken sollen, z. 
B. hinsichtlich Leiharbeit oder platt-
formvermittelter Beschäftigung.

In vielen Mitgliedstaaten, insbe-
sondere in Süd- und Osteuropa, ist 
der Inhalt der Vereinbarungen im 
Gastgewerbe jedoch nach wie vor 
rudimentär. Die in Ländern wie Zy-
pern, Tschechien und Rumänien vor 
Ort durchgeführten Befragungen 
haben gezeigt, dass viele Vereinba-
rungen eher allgemeine Aussagen 
enthalten und die spezifischen Ge-
gebenheiten von Arbeitskräften im 
Gastgewerbe nicht berücksichtigen. 
Themen wie unvorhersehbare Ar-
beitszeiten, die Notwendigkeit stän-
diger Schulungen in Kundendienst-
rollen und der Schutz von mobilen 
und migrantischen Arbeitskräften 
fallen oft unter den Tisch. Wenn Ta-
rifverhandlungen stattfinden, sind 
sie in der Regel reaktiv und mini-
malistisch, es fehlt an Ehrgeiz oder 
einer langfristigen Vision.

Als Antwort auf diese Lücken do-
kumentierte das Projekt eine Reihe 
vielversprechender Praktiken, die 
auf Modernisierung und Anpas-
sung des Inhalts von Tarifverträgen 
abzielen. Zu diesen Praktiken gehö-
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ren die Verknüpfung von Verhand-
lungsergebnissen mit Ausbildungs-
möglichkeiten, die Zertifizierung 
von Kompetenzen und die Teilnah-
me an öffentlich anerkannten Qua-
lifizierungssystemen. So wurden 
beispielsweise in italienischen Bran-
chentarifverträgen Klauseln einge-
führt, die Anreize zur Fortbildung 
schaffen, indem sie Gehaltserhö-
hungen an den Erwerb zertifizierter 
Kompetenzen knüpfen. In Frank-
reich ermöglicht die Integration 
von Vereinbarungen mit öffentlich 
finanzierten Ausbildungs- und Fort-
bildungsprogrammen den Arbeits-
kräften die Akkumulierung von Aus-
bildungsrechten (über den Compte 
Personnel de Formation), die auf 
andere Arbeitsplätze und Arbeitge-
ber übertragbar sind.

Diese Initiativen stärken nicht nur 
die Arbeitskräfte, sondern auch die 
Rolle der Gewerkschaften als An-
bieter von beruflichen Entwick-
lungsmöglichkeiten, insbesonde-
re für junge Menschen, die in den 
Sektor einsteigen. Sie bieten eine 
Alternative zu der weit verbreite-
ten Wahrnehmung des Gastgewer-
bes als zeitlich befristetes Gewerbe 
mit niedrigem Status, indem sie 
die berufliche Entwicklung in den 
rechtlichen Rahmen einbetten. 
Gleichzeitig veranschaulichen sie, 

wie Tarifverhandlungen über die 
Regulierung von Entlohnung und 
Arbeitszeiten hinausgehen können, 
um die Beschäftigungsstruktur im 
weiteren Sinne zu gestalten und die 
soziale Mobilität innerhalb des Sek-
tors zu verbessern.

Die Ergebnisse des Abschlussbe-
richts machen deutlich, dass die 
Wirksamkeit von Tarifverhandlun-
gen im Gastgewerbe und im Tou-
rismus sowohl von institutioneller 
Unterstützung als auch von inhalts-
bezogenen Innovationen abhängt. 
Während der Geltungsbereich 
durch Repräsentativitätsregeln, 
Verlängerungsmechanismen und 
die Organisation der Arbeitgeber 
bestimmt wird, spiegelt die Qua-
lität des Inhalts die Fähigkeit der 
Gewerkschaften und Arbeitgeber 
wider, sich mit den tatsächlichen 
Herausforderungen des Sektors 
auseinanderzusetzen - sowohl tech-
nologischer, demografischer als 
auch organisationsbezogener Art. 
Die Stärkung beider Dimensionen 
ist von entscheidender Bedeutung 
für den Aufbau eines resilienten 
und inklusiven Tarifverhandlungs-
systems, das sich an die sich ver-
ändernde Natur der Arbeit im Gast-
gewerbe in ganz Europa anpassen 
kann.
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Die Arbeitsbedingungen im Gast-
gewerbe und im Tourismus zählen 
zu den prekärsten auf dem europäi-
schen Arbeitsmarkt. Diese Prekarität 
ist auf mehrere strukturelle Faktoren 
zurückzuführen: atypische Arbeits-
verträge, starke Saisonabhängigkeit, 
niedriger gewerkschaftlicher Organi-
sationsgrad und schwache oder frag-
mentierte Regulierung der Arbeits-
verhältnisse. Diese Schwachstellen 
werden in einem Sektor, in dem viele 
Arbeitskräfte in verstreuten Kleinst-
unternehmen oder als Leiharbeiter 
beschäftigt sind, noch verschärft, was 
die Überwachung und Durchsetzung 
erschwert. Der Abschlussbericht „Fi-
nal Stronger Hospitality“  hebt her-
vor, dass lange und unregelmäßige 
Arbeitszeiten, unvorhersehbare Ar-
beitszeiten, niedrige Löhne und Risi-
ken am Arbeitsplatz in den Mitglied-
staaten weit verbreitet sind. Darüber 
hinaus wurde in den im Rahmen des 
Projekts geführten Gesprächen im-
mer wieder betont, dass es nach wie 
vor nicht angemeldete oder unterde-
klarierte Beschäftigungsverhältnisse 
gibt, insbesondere in Süd- und Ost-
europa.

Besonders kritisch ist die Situation 
in Ländern, in denen die Arbeitsauf-
sichtsbehörden unterfinanziert oder 
politisch geschwächt sind. In Grie-
chenland, Rumänien und Litauen 

beispielsweise stellten die Beteiligten 
fest, dass die institutionelle Aufsicht 
häufig nicht ausreicht, um die Ein-
haltung der gesetzlichen Normen 
zu gewährleisten, insbesondere auf 
den unteren Stufen der Wertschöp-
fungskette (z. B. Cateringdienste oder 
kleine unabhängige Übernachtungs-
betriebe). In solchen Kontexten ist die 
Durchsetzung eher reaktiv als prä-
ventiv, und die Arbeitskräfte zögern 
oft, Verstöße zu melden, weil sie Ver-
geltungsmaßnahmen oder den Ver-
lust ihres Arbeitsplatzes fürchten.

Einige Mitgliedstaaten verfolgen al-
lerdings innovative Ansätze zur Über-
wachung und Regelung der Arbeits-
bedingungen. Ein bemerkenswertes 
Beispiel ist die Einführung der Digital 
Work Card in Griechenland, ein tech-
nologisches Instrument zur digitalen 
Erfassung der Arbeitszeiten in Echt-
zeit durch Integration mit dem Er-
gani-Informationssystem. Das dies-
bezügliche griechische Gesetzes 
4808/2021 zielt darauf ab, die Trans-
parenz zu erhöhen und die nicht an-
gemeldete Erwerbstätigkeit zu be-
kämpfen, insbesondere in Sektoren 
wie dem Gastgewerbe, wo die Zeit-
erfassung häufig informell oder gar 
nicht erfolgt. Diese Initiative hat das 
Potenzial, den Schutz der Arbeitskräf-
te zu verbessern, sofern sie durch ta-
rifvertragliche Rahmenbedingungen 

3

VERBESSERUNG DER 
ARBEITSBEDINGUNGEN  
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und eine solide Überwachung durch 
die Sozialpartner unterstützt wird. 
Der Erfolg wird von der effektiven 
Umsetzung, der Durchsetzungskapa-
zität und dem Ausmaß abhängen, in 
dem sich Gewerkschaften und Arbeit-
geber mit den gewonnenen Daten 
beschäftigen. Aus der vergleichenden 
Analyse, die in den zwölf teilnehmen-
den Ländern durchgeführt wurde, 
ergeben sich vier wiederkehrende 
Prioritäten, die für die Verbesserung 
der Arbeitsbedingungen im Gastge-
werbe von zentraler Bedeutung sind:

•	 Transparente und durchsetz-
bare Arbeitszeitregelungen, ins-
besondere in Bezug auf Nacht-
arbeit, geteilte Schichten und 
Überstundenvergütung. Meh-
rere Gewerkschaften haben 
von Fällen berichtet, in denen 
Arbeitgeber ihre vertraglichen 
Verpflichtungen durch Bereit-
schaftsdienstklauseln oder in-
formelle Zeitplanung absicht-
lich verwischen, so dass die 
Arbeitskräfte mit unvorherseh-
baren Einkommen und einer 
schlechten Vereinbarkeit von 
Beruf und Privatleben dastehen.

•	 - Schutz vor sexueller Belästi-
gung und geschlechtsspezi-
fischer Gewalt, insbesondere 
in frauendominierten Berufen 
wie Reinigungs-, Empfangs- 
und Gastronomieberufen. Hier-
bei handelt es sich um ein be-
reichsübergreifendes Thema, 
das sowohl eine vertragliche 
Anerkennung (z. B. Anti-Be-
lästigungsklauseln in Tarifver-
trägen) als auch Protokolle auf 
betrieblicher Ebene für die Mel-
dung und Unterstützung er-

fordert. Dieses Thema wurde in 
den Workshops in Zypern und 
Valencia häufig angesprochen, 
insbesondere im Hinblick auf 
die Unsichtbarkeit des Reini-
gungspersonals in Unterauf-
tragnehmerstrukturen.

•	 Zugang zu erschwinglichen 
und angemessenemn Unter-
künften, insbesondere für Sai-
sonarbeiter und mobile Ar-
beitskräfte in ländlichen oder 
touristisch geprägten Regionen. 
In einigen alpinen oder medi-
terranen Gebieten sind die Ar-
beitskräfte gezwungen, in über-
füllten Unterkünften oder unter 
minderwertigen Bedingungen 
zu leben, da der Arbeitgeber 
keine Unterkunft zur Verfügung 
stellen kann. Abschlussbericht 
und Handbuch empfehlen 
die Aufnahme von Unterbrin-
gungskonditionen in Tarifver-
träge, insbesondere für Arbeits-
kräfte, die geografisch von den 
Einrichtungen des Arbeitgebers 
abhängig sind.

•	 Schutz vor Informalität, ein-
schließlich rechtlicher Unter-
stützung, Schutz von Hin-
weisgebern und stärkerer 
institutioneller Partnerschaften 
mit den Arbeitsaufsichtsbehör-
den. In Ländern wie Bulgarien 
oder der Slowakei haben die 
Gewerkschaften mit Informa-
tionskampagnen und anony-
men Meldeinstrumenten ex-
perimentiert, deren Reichweite 
ohne staatliche Unterstützung 
jedoch begrenzt bleibt.
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Die geografischen Unterschiede sind 
erheblich. In nordeuropäischen Län-
dern mit stärkeren Wohlfahrtssyste-
men und einer solideren Arbeitsauf-
sicht (z. B. Dänemark) wird diesen 
Risiken häufig durch eine dreigliedri-
ge Zusammenarbeit und die Durch-
setzung von Vorschriften vorgebeugt. 
Im Gegensatz dazu sind die Gewerk-
schaften in vielen süd- und osteuro-
päischen Mitgliedstaaten häufig in 
einen reaktiven Modus gezwungen, 
indem sie Rechtsbeistand gewähren 
oder als Vermittler für die Beilegung 
von Beschwerden fungieren, anstatt 
in der Lage zu sein, Beschäftigungs-
standards proaktiv zu gestalten.

Die Recherche zeigt jedoch auch 
eine Verlagerung hin zu Strategien, 
die auf die Stärkung der Handlungs-
kompetenz ausgerichtet sind. In 
zunehmendem Maße nehmen die 
Gewerkschaften nicht nur Schutz-
maßnahmen, sondern auch Mög-
lichkeiten zur persönlichen und 
beruflichen Weiterentwicklung in 
ihre Verhandlungsagenda auf. Fort-
bilungs-und Schulungsangebote 
- insbesondere solche, die mit an-
erkannten Berufsbildungsgängen 
verbunden sind - erweisen sich als 
wirksame Instrumente zur Stärkung 
von Mitarbeiterbindung und Vertrau-
en. In Italien z. B. schließen regiona-
le Tarifvereinbarungen zunehmend 
Ausbildungspunkte und Zertifizie-
rungsmodule ein, die auf andere 
Arbeitgeber übertragbar sind. Diese 
Initiativen verbessern nicht nur die 
Beschäftigungsfähigkeit, sondern 
tragen auch dazu bei, den Sektor als 
Raum für eine nachhaltige berufliche 
Entwicklung neu zu gestalten.

Darüber hinaus erweisen sich Part-
nerschaften mit Berufsbildungsein-
richtungen und Hotelfachschulen 
als wirksame Strategien zur Überbrü-
ckung der Kluft zwischen Ausbildung 
und Beschäftigung. Diese Zusam-
menarbeit, die in Spanien und Frank-
reich dokumentiert ist, ermöglicht 
es den Gewerkschaften, eine voraus-
schauende Rolle bei der Entwicklung 
der Arbeitskräfte zu spielen und sich 
als Förderer der Aufstiegsmobilität zu 
positionieren, anstatt nur als reaktive 
Verfechter von Rechten.

Zusammenfassend lässt sich sagen, 
dass die Verbesserung der Arbeits-
bedingungen im Gastgewerbe einen 
doppelten Ansatz erfordert: Stärkung 
des Rechtsschutzes und der instituti-
onellen Mechanismen einerseits und 
gleichzeitige Förderung der Selbst-
bestimmung der Arbeitskräfte durch 
Ausbildung, Vertretung und berufli-
che Weiterentwicklung andererseits. 
Je mehr es den Gewerkschaften ge-
lingt, ihre Strategien mit den Bestre-
bungen der Arbeitskräfte nach Stabi-
lität und Anerkennung in Einklang zu 
bringen, desto mehr können sie die 
vorherrschende Wahrnehmung des 
Gastgewerbes als einen Sektor mit 
niedrigem Status und hohem Um-
satz in Frage stellen. Der Abschluss-
bericht und die damit verbundenen 
Beispiele für bewährte Praktiken be-
stätigen, dass mit der Verbesserung 
der Arbeitsbedingungen auch die 
Legitimität, der Organisationsgrad 
und der Verhandlungsspielraum der 
Gewerkschaften zunehmen.
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4

INSTITUTIONALISIERUNG 
DES SOZIALEN DIALOGS

Die Struktur des sozialen Dialogs im 
europäischen Gastgewerbe ist stark 
zersplittert und kontextabhängig 
und spiegelt die unterschiedlichen 
Traditionen der Beziehung zwi-
schen Arbeitgebern und Gewerk-
schaften, den Organisationsgrad 
der Arbeitgeber und das Niveau 
der institutionellen Unterstützung 
wider. Während einige Länder von 
strukturierten und stabilen Formen 
des zwei- und dreiseitigen Dialogs 
profitieren, arbeiten andere in ei-
nem Umfeld, das durch schwache 
Koordination, informelle Verhand-
lungen oder das völlige Fehlen von 
Dialogmechanismen auf sektoraler 
Ebene gekennzeichnet ist.

In Ländern wie Italien, Frankreich 
und Spanien erleichtern langjährige 
Traditionen des institutionalisierten 
sozialen Dialogs die Entwicklung 
robuster Mechanismen für die Zu-
sammenarbeit zwischen Gewerk-
schaften, Arbeitgeberverbänden 
und Behörden. Diese Systeme wer-
den durch nationale und territoriale 
Tarifverhandlungsstrukturen ge-
stützt und durch die Tätigkeit bila-
teraler Einrichtungen untermauert 
- gemeinsam verwaltete Einrich-
tungen, die Dienstleistungen wie 
Ausbildung, Sozialleistungen und 
Unterstützung bei der beruflichen 

Weiterbildung anbieten. Wie im 
Abschlussbericht hervorgehoben 
wird, haben diese Einrichtungen 
auch eine entscheidende Rolle bei 
der Reaktion auf wirtschaftliche 
Schocks gespielt, indem sie bei Kri-
sen wie der COVID-19-Pandemie fi-
nanzielle und logistische Unterstüt-
zung leisteten.

Frankreich, Spanien und Italien sind 
ebenfalls Beispiele dafür, dass der 
sektorale Dialog durch Multi-Le-
vel-Governance (mehrstufigen Ta-
rifvereinbarungen) verstärkt wird: 
Nationale Tarifverträge legen über-
greifende Standards fest, während 
regionale oder betriebliche Tarif-
verhandlungen die Bestimmungen 
an die lokalen Gegebenheiten an-
passen. Diese mehrstufigen Ver-
einbarungen ermöglichen es den 
Sozialpartnern, sowohl strukturelle 
als auch zufällige Herausforderun-
gen anzugehen, wie z. B. saisonalen 
Arbeitskräftemangel, Ausbildungs-
lücken oder die Regulierung be-
stimmter Berufsprofile. Die Wirk-
samkeit dieser Systeme ist zum Teil 
auf den relativ hohen Organisati-
onsgrad der Arbeitgeber in diesem 
Sektor und die institutionelle Legiti-
mität der beteiligten Gewerkschaf-
ten zurückzuführen.
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Im Gegensatz dazu ist in liberalen 
Marktwirtschaften wie dem Ver-
einigten Königreich und in vielen 
osteuropäischen Ländern wie der 
Slowakei die institutionelle Infra-
struktur zur Unterstützung des so-
zialen Dialogs entweder unterent-
wickelt oder nicht vorhanden. Der 
Abschlussbericht dokumentiert, 
dass die Gewerkschaften in diesen 
Kontexten oft keinen anerkannten 
Ansprechpartner für sektorale Ver-
handlungen haben und die Behör-
den nur selten eine aktive Rolle bei 
der Förderung des strukturierten 
Dialogs übernehmen. Die Zersplit-
terung der Arbeitgebervertretung 
und eine Dominanz von KMU er-
schweren die Bündelung der Inter-
essen und die Durchführung wirk-
samer Verhandlungen zusätzlich.

Trotz dieser strukturellen Hindernis-
se haben auch Gewerkschaften in 
schwächeren institutionellen Um-
feldern innovative Strategien entwi-
ckelt, um neue Formen des Dialogs 
zu schaffen. Ein solcher Ansatz, der 
sich aus vor Ort durchgeführten Be-
fragungen in Zypern, Tschechien 
und Rumänien herauskristallisiert 
hat, beinhaltet die Bildung von Ko-
alitionen mehrerer Interessengrup-
pen, bei denen die Gewerkschaften 
mit NRO, Kommunalverwaltungen, 
Bildungsanbietern und gelegent-
lich auch mit Handelskammern 
oder Tourismusverbänden zusam-
menarbeiten. Diese informellen 
Plattformen ermöglichen eine ge-
meinsame Problemlösung in Fra-
gen wie Ausbildung, Unterbringung 
von Saisonarbeitern und Jugendbe-
schäftigung, selbst wenn es keine 
formellen Tarifverhandlungen gibt.

Solche hybriden Arrangements 
wurden in den transnationalen 
Workshops des Projekts Stronger 
Hospitality umfassend diskutiert. 
Teilnehmer und Teilnehmerinnen 
aus Ländern mit begrenztem insti-
tutionellem Rahmen tauschten ihre 
Erfahrungen mit dem Aufbau von 
Partnerschaften auf lokaler Ebene 
aus, die einen alternativen Weg zur 
Beeinflussung der Arbeitsmarktbe-
dingungen darstellen. Aus Zypern 
zum Beispiel berichteten die dor-
tigen Gewerkschaften, dass sie mit 
regionalen Akteuren zusammen-
arbeiten, um Berufsprogramme zu 
entwickeln und bei jungen Arbeits-
kräften für eine Karriere im Touris-
mus zu werben. In Tschechien konn-
ten die Gewerkschaften im Rahmen 
informeller Dialogforen auf einen 
grundlegenden Schutz von Cate-
ring-Dienstleistungen drängen, die 
von größeren Einrichtungen unter-
vergeben werden.

Eine weitere Erkenntnis der Re-
cherche ist, dass das Engagement 
des Arbeitgebers ein entscheiden-
der Faktor ist. Dort, wo die Arbeit-
geber organisiert sind und die Ge-
werkschaften als glaubwürdige 
Gesprächspartner wahrnehmen 
- oft aufgrund früherer Zusammen-
arbeit oder sichtbarer Beiträge zur 
Entwicklung der Arbeitskräfte -, ver-
läuft der Dialog in der Regel stabiler 
und produktiver. In Ländern mit zer-
splitterter Arbeitgebervertretung 
übernehmen die Gewerkschaften 
oft zusätzliche Aufgaben, wie die 
Organisation von Dialogforen oder 
die Förderung gemeinsamer Pro-
jekte, um institutionelle Lücken 
auszugleichen.
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Letztlich hängt die Institutiona-
lisierung des sozialen Dialogs im 
Gastgewerbe sowohl von struk-
turellen Bedingungen - wie dem 
rechtlichen Rahmen, der Stärke 
der Arbeitgeberverbände und der 
öffentlichen Politik - als auch von 
der strategischen Handlungsfähig-
keit der Gewerkschaften ab. Wo die 
formellen Mechanismen schwach 
sind, können die Gewerkschaften 
immer noch Legitimität durch Ak-
tionen aufbauen: Die Entwicklung 
von Schulungsangeboten, die Er-
bringung von Dienstleistungen 
oder die Beteiligung an der lokalen 
Wirtschaftsplanung können Platt-
formen für einen Dialog in der Zu-
kunft schaffen.

Im Abschlussbericht wird emp-
fohlen, den sozialen Dialog sowohl 
durch Top-down- als auch durch 
Bottom-up-Maßnahmen zu stär-
ken: Förderung von Rechtsvor-
schriften zur Erleichterung von Ta-
rifverhandlungen, Förderung von 
Arbeitgeberzusammenschlüssen 
und Investitionen in die Fähigkeit 
der Gewerkschaften, sich auf mehre-
ren Ebenen wirksam zu engagieren. 
Auf diese Weise können selbst stark 
fragmentierte Systeme schrittweise 
resilientere und reaktionsfähigere 
Modelle der Beziehung zwischen 
Arbeitgebern und Gewerkschaften 
entwickeln, die an die Komplexität 
des Gastgewerbes und des Touris-
mussektors angepasst sind.
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5

GRENZÜBERSCHREITENDE 
UND SUPRANATIONALE 

KOORDINIERUNG

Der Gastgewerbe- und Touris-
mussektor ist zunehmend in eine 
transnationale Dynamik eingebet-
tet, die durch globale Lieferket-
ten, Franchising-Systeme und die 
grenzüberschreitende Mobilität 
von Unternehmen und Arbeitskräf-
ten geprägt ist. Diese Internationa-
lisierung führt zu regulatorischen 
Asymmetrien und Herausforderun-
gen bei der Durchsetzung, die den 
Rahmen von nationalen Regelun-
gen sprengen. Eine fragmentier-
te Rechtsprechung, Unterschiede 
beim Rechtsschutz und begrenzte 
Mechanismen für die grenzüber-
schreitende Durchsetzung stellen 
ein erhöhtes Risiko für die Ausbeu-
tung mobiler und prekärer Arbeits-
kräfte dar, insbesondere für diejeni-
gen, die über Subunternehmer oder 
Plattformen beschäftigt werden. 
Vor diesem Hintergrund erweist 
sich die grenzüberschreitende und 
supranationale Koordinierung zwi-
schen den Gewerkschaften sowohl 
als Notwendigkeit als auch als stra-
tegische Grenze für die Stärkung 
des Arbeitnehmerschutzes.

Der Abschlussbericht und das 
Handbuch heben hervor, dass die 
Zusammenarbeit zwischen den 
nationalen Gewerkschaftsorgani-

sationen besonders wichtig ist, um 
die Regelungslücken in Bezug auf 
mobile Arbeitskräfte, Leiharbeit 
und multinationale Hotelketten zu 
schließen. Solche Geschäftsmodelle 
operieren oft über mehrere Rechts-
rahmen hinweg, was sowohl die 
gewerkschaftliche Vertretung als 
auch die Anwendbarkeit von Tarif-
verträgen erschwert. Wo nationale 
Instrumente versagen, bieten koor-
dinierte Gewerkschaftsaktionen auf 
europäischer Ebene eine Plattform 
für Lobbyarbeit, Überwachung und 
Tarifverhandlungen.

Eines der vielversprechendsten Ins-
trumente, die im Rahmen des Pro-
jekts identifiziert wurden, ist die 
Entwicklung transnationaler Rah-
menvereinbarungen (englisches 
Akronym TFA), insbesondere die von 
der IUL (International Union of Food, 
Agricultural, Hotel, Restaurant, Ca-
tering, Tobacco and Allied Workers’ 
Associations) ausgehandelten. Die-
se Vereinbarungen, die mit großen 
multinationalen Unternehmen wie 
AccorInvest, Meliá Hotels, Riu Hotels 
und Sodexo geschlossen wurden, 
legen für mehrere Länder Mindest-
standards zu Themen wie Gesund-
heit und Sicherheit am Arbeitsplatz, 
Verhinderung von sexueller Beläs-
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tigung und fairer digitaler Wandel 
fest. Diese TFA dienen als Referenz 
für die nationalen Mitgliedsorga-
nisationen und als strategischer 
Einstiegspunkt für den Dialog mit 
Arbeitgebern, die grenzüberschrei-
tend tätig sind.

Die Durchsetzung solcher Verein-
barungen hängt jedoch nach wie 
vor von den institutionellen Folge-
maßnahmen und der Fähigkeit 
der nationalen Gewerkschaften 
ab, sie an den lokalen Regelungs-
kontext anzupassen. Im Abschluss-
bericht wird hervorgehoben, dass 
bei schwachen lokalen Strukturen 
die praktischen Auswirkungen von 
TFAs begrenzt sein können, wenn 
sie nicht von Schulungs-, Überwa-
chungs- und Feedback-Mechanis-
men begleitet werden, die ihre Um-
setzung vor Ort fördern. In dieser 
Hinsicht spielt EFFAT eine wichtige 
infrastrukturelle Rolle, indem der 
Verband als Brücke zwischen den 
Verpflichtungen auf europäischer 
Ebene und der Umsetzung auf na-
tionaler Ebene fungiert.

Über formale Vereinbarungen hi-
naus diente das Projekt Stronger 
Hospitality selbst als Plattform für 
vergleichendes Lernen und stra-
tegische Neukalibrierung. Durch 
transnationale Workshops und 
gegenseitigen Austausch hatten 
Gewerkschaftsvertreter und -ver-
treterinnen aus nord-, süd-, mittel- 
und osteuropäischen Ländern die 
Möglichkeit, Praktiken aus Ländern 
mit einem stärkeren institutionellen 
Rahmen zu beobachten und anzu-
passen. Dieser Austausch war nicht 
nur informativ, sondern ermöglich-

te auch konkrete strategische Ver-
änderungen, wie z. B. die Investition 
in jugendorientierte Kampagnen, 
das Experimentieren mit digitalen 
Instrumenten oder die Neugestal-
tung von Schulungsangeboten in 
fragmentierten Kontexten.

Darüber hinaus hat das Projekt 
die Bedeutung des Aufbaus hori-
zontalen Vertrauens zwischen den 
Gewerkschaften über die Grenzen 
hinweg verstärkt. Die Teilnehme-
rinnen und Teilnehmer betonten, 
dass gemeinsame Herausforderun-
gen - von Arbeitskräftemangel und 
Digitalisierung bis hin zu Unter-
nehmensumstrukturierungen - ko-
ordinierte Antworten erfordern, die 
über nationale Besonderheiten hin-
ausgehen. Die Rolle von EFFAT bei 
diesem Austausch ist daher nicht 
nur funktional, sondern auch strate-
gisch, da der Verband dazu beiträgt, 
eine gemeinsame europäische 
Agenda für den Sektor zu erstellen.

Schließlich ist die Fähigkeit zur 
grenzüberschreitenden Koordinie-
rung eng mit dem Vorhandensein 
einer unterstützenden Infrastruk-
tur verbunden. Organisationen wie 
EFFAT sind von entscheidender Be-
deutung, wenn es darum geht, die 
Datenerfassung zu standardisieren, 
die Strategien der Interessenver-
tretung abzustimmen und gemein-
same Kampagnen zu ermöglichen. 
Ihre Rolle im Ausschuss für den 
sektoralen sozialen Dialog auf EU-
Ebene für das Beherbergungs- und 
Gaststättenwesen (HoReCa) und 
ihre Lobbyarbeit sorgen auch dafür, 
dass die Stimmen der Beschäftig-
ten im Gastgewerbe in den politi-
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schen Diskussionen auf der Ebene 
der Europäischen Kommission ge-
hört werden.

Insgesamt legen die Ergebnisse 
des Abschlussberichts nahe, dass 
grenzüberschreitende und supra-
nationale Koordinierung kein Rand-
thema ist, sondern eine strukturelle 
Notwendigkeit in einem Sektor, der 
durch Mobilität, Asymmetrie und 
raschen Wandel gekennzeichnet 
ist. Die Entwicklung verbindliche-
rer Instrumente auf EU-Ebene, die 
Stärkung der Gewerkschaften dar-

in, globale Akteure zu überwachen, 
und Investitionen in Plattformen 
für den regelmäßigen transna-
tionalen Austausch werden für die 
Gestaltung einer gerechteren und 
kohärenteren Arbeitsregelung für 
die Beschäftigten im europäischen 
Gastgewerbe von entscheidender 
Bedeutung sein.
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FAZIT UND DISKUSSION
Die Ergebnisse des Abschlussberichts bieten ein umfassendes, 
vielschichtiges Bild der Gewerkschaftsbewegung im europäischen 
Gastgewerbe und Tourismussektor. Während dieser Sektor in vielen 
Kontexten strukturell anfällig und institutionell zersplittert bleibt, 
ist er auch ein fruchtbarer Boden für strategische Experimente und 
organisatorische Erneuerung. Die Kombination aus Feldforschung, 
Peer-Austausch und vergleichender Analyse bestätigt, dass die Ge-
werkschaften in ganz Europa vor den gleichen Herausforderungen 
stehen, auf die sie jedoch mit zunehmend innovativen, kontextab-
hängigen Strategien reagieren.

Innerhalb der gesamten EU bestehen nach wie vor strukturelle 
Zwänge, insbesondere in Form von instabilen Beschäftigungsver-
hältnissen, einer begrenzten Tarifbindung und einer schwachen 
oder uneinheitlichen Organisation der Arbeitgeberpartner. Die-
se Probleme sind in den osteuropäischen Mitgliedstaaten beson-
ders ausgeprägt, wo die Gewerkschaften häufig mit liberalisierten 
Arbeitsmärkten, einer geringen institutionellen Dichte und einem 
Mangel an unterstützenden politischen Rahmenbedingungen zu 
kämpfen haben. Das Fehlen von sektoralen Arbeitgeberverbänden 
in vielen dieser Kontexte verschärft die Fragmentierung noch wei-
ter und zwingt die Gewerkschaften, sich auf Verhandlungen auf 
Unternehmensebene oder alternative, informelle Formen des Dia-
logs zu verlassen.

Gleichzeitig ergab die Recherche erhebliche Chancen für Innova-
tionen. Die Gewerkschaften haben ihre Anpassungsfähigkeit unter 
Beweis gestellt, indem sie mit neuen Methoden der Öffentlichkeits-
arbeit experimentiert haben, darunter digitale Instrumente, mehr-
sprachige Kampagnen und auf Jugendliche ausgerichtete Orga-
nisierungsstrategien. In Kontexten mit schwacher institutioneller 
Unterstützung haben die Gewerkschaften ihre Rolle neu definiert, 
indem sie Partnerschaften mit NRO, Kommunen und Bildungsan-
bietern eingegangen sind und so hybride Formen der Vertretung 
und des Einflusses geschaffen haben. Solche Praxisbeispiele sind 
vor allem in Ländern wie Zypern, Tschechien und Rumänien von 
Bedeutung, in denen sich die traditionellen Formen von Tarifver-
handlungen als schwierig erwiesen haben.
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Eine wichtige Erkenntnis aus dem Projekt ist die Bedeutung der 
geografischen und institutionellen Differenzierung. Länder mit ko-
ordinierter Beziehung zwischen Arbeitgebern und Gewerkschaf-
ten bieten ein günstigeres Umfeld für stabile Tarifverhandlungen, 
politischen Einfluss und die Institutionalisierung des sozialen Dia-
logs. In diesen Systemen profitieren die Gewerkschaften von einem 
strukturierten Verhandlungsrahmen, von Mechanismen zur Verlän-
gerung von Vereinbarungen und von funktionierenden bilateralen 
Gremien. Im Gegensatz dazu müssen Gewerkschaften in Ländern 
mit liberalen Regelungen bzw. im postsozialistischen Übergang 
oft zu kämpferische und einfallsreichen Maßnahmen greifen und 
Rechtsstreitigkeiten, Mobilisierung oder projektbezogene Inter-
ventionen einsetzen, um ihren Einfluss geltend zu machen.

Entscheidend ist, dass die im Rahmen des Projekts ermittelten Er-
folgsbeispiele - von transnationalen Rahmenvereinbarungen bis 
hin zu Peer-to-Peer-Schulungen und beruflicher Zertifizierung in-
nerhalb von Tarifverträgen - keine isolierten Experimente sind. Sie 
sind Teil eines breiter angelegten Repertoires strategischer Ant-
worten auf die sich entwickelnde politische Ökonomie der Arbeit 
im Gastgewerbe. Dieses Repertoire spiegelt eine Verlagerung von 
rein defensiven Strategien hin zu einer selbstbewussteren, mehrdi-
mensionalen Gewerkschaftsbewegung wider: eine, die Schutz mit 
Empowerment, Verhandlungen mit Innovation und nationales mit 
transnationalem Engagement verbindet.

Das Projekt Stronger Hospitality unterstreicht ebenfalls die Be-
deutung der grenzüberschreitenden Koordinierung. Angesichts 
des länderübergreifenden Charakters des Sektors, der durch mo-
bile Arbeitskräfte, globale Hotelketten und digitale Plattformen ge-
kennzeichnet ist, reichen Antworten auf nationaler Ebene immer 
weniger aus. Die Rolle von europäischen Gewerkschaftsverbänden 
wie EFFAT und Instrumente wie transnationale Rahmenvereinba-
rungen werden entscheidend sein, wenn es darum geht, grund-
legende Standards zu setzen, das gegenseitige Lernen zu fördern 
und sicherzustellen, dass die Gewerkschaften grenzüberschreitend 
kollektiv handeln können.
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Für die politischen Entscheidungsträger sind die Lehren klar: Da-
mit die Gewerkschaften im Gastgewerbe und im Tourismus effektiv 
arbeiten können, bedarf es eines Rechtsrahmens, der Tarifverhand-
lungen unterstützt, institutionalisierter Plattformen für den sozia-
len Dialog und Investitionen in die Kapazitäten der Sozialpartner. 
Die Politik auf EU- und nationaler Ebene darf das Gastgewerbe 
nicht als peripheren oder gering qualifizierten Sektor betrachten, 
sondern als einen strategischen Raum für inklusives Wachstum, 
sozialen Zusammenhalt und Innovation in den Beziehungen zwi-
schen Arbeitgebern und Gewerkschaften.

Für die Gewerkschaften liegt der Weg nach vorn in der Diversifizie-
rung der Taktiken, in der Investition in interne Kapazitäten und im 
Aufbau von Allianzen auf mehreren Ebenen. Strategien, die Nähe 
(Engagement auf lokaler und betrieblicher Ebene) mit transna-
tionaler Hebelwirkung (europäische Koordinierung, gemeinsame 
Instrumente und Lobbyarbeit) kombinieren, haben größere Er-
folgsaussichten, die Arbeitsbedingungen zu verändern und die Re-
präsentativität zu erhöhen.

Für eine ausführliche Darstellung der Methodik, der empirischen 
Ergebnisse und der vergleichenden Erkenntnisse des Projekts ver-
weisen wir auf den vollständigen Final Report  und das Handbook, 
die eine strukturierte Darstellung von Praktiken, Instrumenten und 
Empfehlungen enthalten, die darauf abzielen, die Kapazitäten und 
den Einfluss der Gewerkschaften im europäischen Gastgewerbe 
und Tourismussektor zu stärken.
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Hinweis zur Verwendung Künstlicher Intelligenz

Einige der in diesem Material verwendeten Fotografien und Illustratio-
nen wurden mit Hilfe generativer KI-Werkzeuge erstellt oder bearbei-
tet, um visuelle Konsistenz, inklusive Repräsentation und hochwertige 

Bildsprache zu gewährleisten.

Alle KI-generierten Bilder wurden manuell ausgewählt und geprüft, 
um die Werte von Würde, Multikulturalismus und Professionalität 
widerzuspiegeln, die im Zentrum der Identität von EFFAT stehen.

Der Einsatz künstlicher Intelligenz beschränkte sich ausschließlich auf 
visuelle und kommunikative Zwecke und impliziert keine Reproduk-

tion oder Bezugnahme auf reale Personen.
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