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Предговор

начението на пристанищната дейност за икономическото развитие на държавите 
не може да бъде преувеличено. През последните две десетилетия светът наблю-
дава множество развития в организацията на труда в този подотрасъл, повечето 

от които са израз на глобализацията в транспортния отрасъл. В световен мащаб, тер-
миналните оператори, засиленото участие на частния сектор във всички страни на 
пристанищната дейност, както и въвеждането на  капиталоемките техники за обра-
ботката на товарите с цел постигане на устойчиви подобрения в пристанищните опе-
рации, предизвикват продължаващи и важни  промени в пристанищната индустрия. 
Днес е налице широко признание, че социалният диалог между правителствата, ор-
ганизациите на работодателите и на работниците е предпоставка за ефективно упра-
вление на тези промени, както и за предвиждане на бъдещите промени и съответни-
те им структурни реформи.
Реформата в пристанищата е непрестанен процес, който се извършва с различна ско-
рост и от различни отправни точки в съответствие с обстоятелствата. Следователно 
няма универсална стандартна формула на преструктуриране на пристанищата. Зато-
ва, за да се осигури ефективно отношение към въпросите, свързани с преструктури-
рането в пристанищата, по прозрачен начин, трябва да са налице капацитет и инсти-
туциите за социален диалог и може би ще има нужда от укрепването им. 
Трипартитната среща по социалните и трудови проблеми, породени от преструкту-
рирането на пристанищната дейност, която се проведе в Женева от 20 до 24 май 1996 
г. единодушно прие заключения, които наред с други неща призовават МОТ да осигу-
ри технически съвети и услуги на пристанищата, които се преструктурират.

Ето  защо отделът “Отраслови дейности” подготви този наръчник за практическо ръ-
ководство. При разработването му бяха проведени конструктивни консултации с 
работодателски организации (представлявани от Международната организация на 
работодателите и Международната Асоциация на пристанищата и пристанищните 
градове)  и организации на работниците ( представлявани от Конфедерацията на сво-
бодните профсъюзи и Международната федерация на транспортните работници). 

Надяваме се тази публикация да укрепи капацитета и институциите за социален диа-
лог в процеса на преструктуриране и при участие на частния сектор в пристанищата 
в много страни и на свой ред да подпомогне подобряването на ефективността и ефи-
касността  на пристанищните дейности и работните условия на заетите в пристани-
щата, като по този начин допринесе и за икономическото и социално развитие.

Джоана Уолгрейв, 
Директор 

Отдел “Отраслови дейности, 
социален диалог, трудово право 

и трудова администрация” 

З
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ACT/EMP Бюро за дейности на работодателите (МБТ)

ACTRAV Бюро за дейности на работниците (МБТ)

ADB Азиатската Банка за развитие

AGHA Пристанищно дружество Антверпен (Федерация  “Антверпен”,  
 Белгия)

ASIB Австралийски борд на докерската индустрия

BHC Комисари на пристанището в Белфаст (Обединеното кралство)

BLER Представителство на работещите на равнище управителни   
 органи 

BLG Дружество “Складове” Бремен (Германия)

BTDB Управителен орган на британските транспортни докове

COSATU Конгрес на южноафриканските профсъюзи

CPA Канадските пристанищни власти

CSDR Конфедерация на демократичните профсъюзи в Румъния

DLCS Схема за обезщетения, свързани с докерския труд 
 (Обединено кралство)         

DRD Министерство на регионалното развитие (Обединено кралство)

ETF Европейска федерация на транспортните работници

ETUC Конфедерация на европейските профсъюзи

EU Европейски съюз

HIT  Международен терминал Хонг Конг (Хонг Конг, Китай)

IAPH Международна асоциация на пристанищата и пристанищните  
 градове

ICTSI Международна компания за  услуги на терминал за контейнери.  
 (Филипините)

ILO Международна организация по труда /Международно бюро по  
 труда 

ILWU  Международен съюз  на работещите в районите на    
 пристанищата и складовете (САЩ) 

ITF Международна федерация на транспортните работници

ISC Междущатска комисия (Австралия)

KCT Терминал за контейнери в Кланг (Малайзия)
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KHB Пристанищно бюро в Каохсиунг (Тайван, Китай)

KPA Пристанищни власти в Кланг (Малайзия) 

JODLIC  Съвместен индустриален съвет на докерите (Нигерия)

JOMALIC  Съвместен индустриален съвет на морските работници   
 (Нигерия)

MWUN Съюз на морските работници на Нигерия

NAPE Национална асоциация на работодателите от пристанищата  
 (Обединено кралство)

NDLB Национален управителен орган на  докерите 
 (Обединено кралство)

NDLS Национална схема за докерски труд (Обединено кралство) 

NPA  Пристанищните власти в Нигерия

PMA Тихоокеанска крайбрежна асоциация (САЩ)

PSA  Пристанищни власти в Сингапур 

PSP Участие на частния сектор

RGCT Терминал за контейнери  “Раджив Ганди” (Индия)

SPWU Профсъюз на пристанищните работници в Сингапур

TEU Двадесетфутова еквивалентна единица в контейнеровите   
 превозиt

TGWU Профсъюз на транспортните и общите работници 
 (Обединено кралство)

UNCTAD Конференция по търговия и развитие при ООН

UMEP Морски и пристанищен съюз (Франция)

UNEPASS Съюз на наемните работници при предоставящите спомагателни  
 услуги работодатели (Малайзия)

UNIM Национален съюз на фирмите за опаковане (Франция)

WIRA Власти, занимаващи се с реформата в районите на пристанища- 
 та (Австралия)

Списък на съкращенията и акронимите 
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Въведение

Ангажиментът на МОТ към трипартизма и социалния диалог

рипартизмът и социалният диалог са интегрални съставки на ”достойния и про-
изводителен труд “ за всички жени и мъже и съставляват основни  средства  за 
постигането му” в условия на свобода, справедливост, сигурност и човешко 

достойнство.”1 Тристранното сътрудничество се отнася до всички “ отношения между 
правителството и организациите на работодателите и на работещите  относно фор-
мулирането и осъществяването на икономическата и социална политика”, докато 
социалният диалог  включва “всички видове договаряне, консултиране или просто 
обмен на информация между представителите на правителството, работодателите 
или работещите, по въпроси от общ интерес, свързани с икономическата и социална 
политика.”2 Резолюцията относно трипартизма и социалния диалог, приета по време 
на 90-та сесия на Международната конференция на труда през 2002, приканва пра-
вителствата на държавите - членки “да осигурят наличието на необходимите пред-
варителни условия за социалния диалог, включително зачитане на фундаменталните 
принципи и правото на свободно сдружаване и колективно договаряне, среда бла-
гоприятстваща добрите индустриални отношения, и зачитане ролята на социалните 
партньори” при постигането на целите на заетостта и подобряване на ссциалната за-
крила.

Социалният диалог в световните пристанища

Социалните партньори в пристанищната индустрия от много години насам признават 
приноса на социалния диалог както за ефикасни дейности, така и за достойния труд.  
Така например, раздел IV, параграф 25 от Препоръката на МОТ за докерския труд, 
1973 (No. 145), гласи: “Там, където все още не съществува, трябва да бъде създаден 
съответстващ обединен отраслов орган с цел създаване на атмосфера на доверие 
и сътрудничество между пристанищните работници и работодатели; в подобна ат-
мосфера социалните и техническите изменения могат да бъдат проведени без напре-
жение или конфликти, а жалбите – навреме уреждани по съответен начин съгласно 
Препоръката  от1967 г. за разглеждане на жалби.” 

Наскоро съгласуваният текст, приет по време на Регионалния семинар относно соци-
алното и трудово влияние на преструктурирането в пристанищата на някои азиатски 
държави и други от района на Тихия океани  съдържа заключението “успешните и 
дълготрайни реформи се постигат, когато последиците и въздействието им се обсъж-
дат предварително в пълнота и се съгласуват между социалните партньори.”3

1 ILO (1999), стр. 3.
2 www.ilo.org/public/english/dialogue/themes/tri.htm and
   www.ilo.org/public/english/dialogue/themes/sd.htm
3 ILO (1995), стр. 8.
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Ползите от социалния диалог

Съществена роля на социалния диалог е “осигуряването на условия за по-ефикасно 
договаряне чрез отделяне на преговорите по общи въпроси от тези, свързани с раз-
пределянето на ползите и разходите.” Това е процес, чрез който действащите лица 
“се информират взаимно за намеренията и капацитета си, доразвиват информаци-
ята, предоставена им от експерти, поясняват и обясняват своите предположения и 
очаквания.”4 Като подход подпомагащ трудовите отношения, социалният диалог има 
за цел да увеличи възможностите за взаимна изгода или да представлява, както е по-
известно, интегриращо договаряне (“win-win “).5 Тъй като разглежда проблемите на 
всички участници или засегнати от процеса на промяна, особено работниците, всич-
ки произтичащи резултати ще бъдат благоприятни или поне по-приемливи за всички 
засегнати страни. Разбира се, ще има  на известен етап и разпределително договаря-
не (“win-lose или печели- губи”), особено при изпълнението на програми за преструк-
туриране  и приватизация в пристанищата, понеже подобни промени обикновено са 
свързани със загуба на работни места и големи промени в условията на заетост на 
работниците. Това не бива да разубеждава социалните партньори да участват в (надя-
ваме се, резултатен) социален диалог. Каквито и да са резултатите, социалният диалог 
ще придаде легитимност на процеса по вземане на решения, който трябва да става 
по-демократичен и обхватен и може да спомогне за възприемането му като собстве-
но дело и отчетността на последващите резултати.

Кратък поглед върху наръчника за ръководство 

Предистория 

По време на Тристранната среща по социалните и трудови проблеми, породени от 
преструктурирането в пристанищата, провела се в Женева от 20 дo 24 май 1996г. еди-
нодушно бяха приети заключения, в които е включено между другото и следното: 

Ролята на МОТ

”Когато се предприемат дейности, свързани с преструктуриране на пристанища, 
МОТ ще предоставя консултантски технически услуги на пристанищата, премина-
ващи през преструктуриране, в това число и разглеждане на по-широки въпроси (в 
рамките на своята компетентност), които влияят върху “производителността в 
пристанищата;”

Във връзка с това, МОТ поръча изработването на практическия наръчник. По време 
на подготвянето му бяха проведени конструктивни консултации с работодателските 
организации (представлявани от Международната организация на работодателите и 
Международната асоциация на пристанищата  и пристанищните градове) и органи-
зациите на работниците (представлявани от Международната конфедерация на сво-
бодните профсъюзи и Международната федерация на транспортните работници). 

4 Visser (2001), стр. 184.
5 Walton et al. (1994).
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Читатели

Настоящият Наръчник е предназначен да служи на висшестоящи лица, които взе-
мат важни решения, както и на лицата, които планират и организират  процеса на 
социалния диалог в пристанищата по целия свят. Той е изготвен, за да предостави 
инструменти/средства за управление и улесняване на процесите на социалния диа-
лог в пристанищата по целия свят, като се насочва главно към тези от тях, въвлечени 
в преструктуриране или планират програми за пеструктуриране и участие на част-
ния сектор (PSP). Повече обща и основна информация по проблемите на социалния 
диалог се съдържа в други наръчници и справочници на МОТ.6 Предвижда се също 
така Наръчника да се използва при обучение и мониторинг на участници в социалния 
диалог в пристанищата.

Терминология

Терминът “социален диалог” описва подхода на сътрудничество в областта на трудо-
вите отношения. В действителност, “главната цел на социалния диалог  е да насърча-
ва изграждането на консенсус и демократично участие на главните заинтересувани 
лица  в света на труда.”7 Социалният диалог се пропагандира от различни фактори, 
от Европейския съюз (EU)8 и от международни организации като МОТ до отделните 
предприятия, където мениджмънта и работещите  са партньори за постигане на вза-
имния интерес. Различните форми на социален диалог са посочени  каре 1.

6 Така например, Ishikawa (2003); също, InFocus Programme on Social Dialogue, Labour Law and Labour Admin-
istration, Promoting National Social Dialogue: An ILO Training Manual, Geneva, ILO.

7  www.ilo.org/public/english/dialogue/themes/sd.htm
8  Така например, European Commission (2002).

Каре 1 Форми на социалния диалог

Обмен на информация – базовият процес на социалния диалог. Макар че не включва действи-
телна дискусия, двупосочният обмен на информация е  същината на реалния социален диалог и 
на процесите, чрез които се вземат решения.

Консултации  – средство, чрез което социалните партньори не само обменят информация, но също 
така се ангажират в по-задълбочен диалог относно повдигнатите въпроси. Докато самата консулта-
ция не е свързана с  правомощие за вземане на решение, тя често е част от подобен процес.

Договаряне  – двата преобладаващи вида договаряне са колективното договаряне и съгласуване 
на политиката. Колективното договаряне представлява  договаряне между работодател, група от 
работодатели или техни представители от една страна  и представители на работещите от друга, 
за уреждане на въпросите, свързани със заплащането и условията на заетост.  Съгласуването на 
политиката включва  съвместно определяне на обществената политика от правителствата, орга-
низациите на работодателите и на работещите на национално и отраслово равнище.

Въведение
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Думата “диалог” идва от гръцката dia (означаваща “през” или “взаимно”) и logos (означа-
ваща “дума”). В ежедневния език се приема, че значението му е “размяна на думи меж-
ду двама души”, но също така има и значение “смисъл, който протича презmeaning.”9 
По определение, обикновеното предоставяне на информация на другата страна (на-
пример, чрез бюлетина на фирмата ) без да се даде възможност на другата страна да 
сподели или върне обратна информация (например да поставя въпроси и да изразя-
ва мнения по съдържането на бюлетина на фирмата) не представлява диалог. Често 
се казва, че такива форми на комуникация от горе на долу обикновено целят да “ка-
жат и продадат”, а не да предизвикат диалог. 

Споделянето на информация е двустранен интерактивен процес. Широкото споделя-
не на информация е в основата на системата ringi за вземане на решения  в Япония, 
при която решенията подлежат на одобрение от различни групи в организацията, 
като изграждат консенсус по вземанетона решение в процеса.

Консултацията може да приема различни форми. В единия край на спектъра са пре-
ките, но не официални, дискусии лице в лице, които се провеждат по текущи, свърза-
ни с работата въпроси между индивидуалните наети и техния непосредствен мени-
джър. В другия край на спектъра, избраните представители на социалните партньори 
могат да се срещнат в официална обстановка, за да обсъждат въпроси от стратегиче-
ско значение. В някои случаи консултациите могат изцяло да бъдат странични за до-
говарянето, тъй като организациите на работещите предпочитат да взаимодействат 
с мениджмънта чрез колективното договаряне. В други случаи консултацията се раз-
глежда като важно допълнение (или прелюд) към колективното договаряне, докато в 
трети случаи тя може да се използват от мениджмънта  като заместител на официал-
ните преговори.

Както при консултациите, така и при договарянето могат да се различават различни 
видове, в зависимост от:

  Равнището, на което се провеждат (напр. на работното място или на равнище 
фирма с един работодател в сравнение с вид договаряне на равнище цялото 
пристанище или договаряне на отраслово равнище, в които участват асоциации 
на работодатели и/или с правителството);

  обхватът на споразумението (кои групи работещи са включени?);
  обхватът на въпросите, предмет на договаряне (обхватни или ограничени спора-

зумения); и 
  формата на споразумение, което се сключва (например изчерпателно или гъвка-

во, правно или неправно обвързващо).

Тъй като преговорите типично предполагат официално споразумение, ангажиращо 
социалните партньори да следват конкретни действия, което ги прави взаимно от-
говорни за произтичащите резултати, те се разглеждат като по-интензивна форма на 
социален диалог в сравнение с консултациите и обмена на информация.10

Социалният диалог е обикновено двустранен процес, протичащ между работниците 
и ръководствата на фирмите (или организациите на работодателите и на работещите 
съответно), но също така може да бъде тристранен, когато правителството е официал-
но страна в процеса. Когато държавата е също и работодател, какъвто често е случаят 
в пристанищната индустрия, разграничението между двустранен и тристранен соци-

9  UNCTAD (2001), стр. 1., 
10  Ishikawa (2003), стр. 3.
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ален диалог може да бъде донякъде неясно. При определени условия други заинте-
ресовани страни, като например потребителите или неправителствени организации 
(например групи за закрила на околната среда) могат да бъдат канени да участват в 
процеса на социалния диалог, макар че обикновено тези заинтересовани страни не 
са свързани с проблемите на социалните партньори в колективното договаряне.

Структура

Наръчникът е разделен на две ясно отграничени части, по-конкретно контекста  на 
социалния диалог в световните пристанища и процеса на социалния диалог в прис-
танищната промишленост. Част първа е съсредоточна главно върху значението на 
социалния диалог в периода на преструктуриране и при участие на частния сектор 
в пристанищата (PSP), но същевременно се подчертава, че социалният диалог е не-
прекъснат процес, който  трябва да е неотделима част от трудовите отношения във 
всички пристанища по света. Част втора  изучава различните фази на социалния ди-
алог  – планиране, започване, осъществяване, мониторинг и оценка – и различните 
дейности, свързани с всяка фаза.

С цел да направят наръчника по-достъпен и да помогнат на читателите да свържат 
общите принципи и курса на социалния диалог със своя опит, конкретните
примери на справяне с проблемите и дискутираните въпроси в конкретни поло-
жения са описани в отделните карета. В допълнение всяка глава завършва с кон-
тролни въпроси, за да  се улесни осмислянето на съдържанието и практическото 
осъществяване.                                                                                                                                                                                                                                             
Контролните въпроси предлагат серия въпроси, които трябва да се проучат в свет-
лината на индивидуалното положение на читателя. Те не са изчерпателни и ще се 
нуждаят от допълване чрез други конкретизиращи въпроси, отнасящи се за прис-
танището, от което се интересува читателя. Така  наред с установяването на основ-
ните принципи и подходи в наръчника, всяка ситуация изиска разработването на 
инструменти, съобразени конкретно с нея, за да се постигне целта им. Наръчникът 
е предназначен да подпомогне диалога като описва  как да се подготвят и прилагат 
подобни инструменти, подходящи за всяко пристанище. 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                            
                                                                                                                                                                                                                                                                                            
Тъй като разделите на Практическия наръчник са последователни   и взаимносвър-
зани, особено в Част втора, не се препоръчва да се работи по индивидуалните глави 
извън цялостния контекст. Структурата на наръчника е подбрана така, че да води чи-
тателя стъпка по стъпка от общото разбиране (Част първа) към подготвителния ана-
лиз, осъществяване и оценка на процеса на социалния диалог (Част втора).

Въведение
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Част първа на Практическия наръчник оп-
исва контекста, в който се провежда соци-
алния диалог в световните пристанища. 

Подразделенията на първата част са по-
светени на обясненията на често използва-
ни понятия, първоначално в историческа 
перспектива и след това с акцент върху но-
вата програма за социалния диалог в конте-
кста на преструктурирането и участието на 
частния сектор в пристанищата.

За да бъде ефективен, социалният диалог 
трябва да е част от основната инфраструк-
тура на трудовите отношения и на корпора-
тивната политика за управление на човеш-
ките ресурси в района на пристанищата. 
Социалният диалог работи най-добре, кога-
то е непрекъснат процес, включващ всички 
различни елементи на споделянето на ин-
формация, консултации и преговори, а не 
когато социалните партньори го разглеж-
дат като възможност, към която се обръщат 
по време на криза или големи структурни 
промени.

Част първа Контекстът на 

социалния диалог 

в пристанищата 

на света

Ч
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условията на все по-конкуриращата се и взаимнозависима световна  икономика, 
повечето работодатели признават значението на социалния диалог и приноса му 
към техния бизнес. Процесите на социалния диалог като обмен на информация, 

комуникации, консултации и съвместно решаване са в основата на съвременните 
стратегии за управление на човешките ресурси, и тези стратегии, на свой ред, са в ос-
новата на  ангажираността на работещите и на конкурентоспособната производител-
ност на организацията.11 Нещо повече, “съвещателните институции”, които се прос-
тират от работническите съвети на фирмено равнище до националните тристранни 
консултативни органи, могат да помогнат да се намали несигурността и да изградят 
достойни за доверие връзки между социалните партньори, и по този начин увелича-
ват капацитета на фирмите да изграждат дългосрочни бизнес стратегии.12

Социалният диалог спомага за изграждането на доверие между страните, същността 
на които е разбирането, че другата страна ще продължи да се придържа към прави-
лата на честност и взаимност дори при обстоятелства,  в които различното поведе-
ние би било предимство. Това може да помогне на фирмите да преодолеят временни 
стопански проблеми в сътрудничество със своята работна сила, както е показано  с 
примера в каре 2. Исторически, социалният диалог е в сърцевината на най-големите 
структурни промени в пристанищната индустрия, най-известни са например регули-
рането на временните трудови пазари, механизацията на обработката на товари и 
модернизирането на работните практики, както и въвеждането на по-комерсиални 
или пазарни подходи към пристанищната администрация и дейности.

11  Виж, например Patterson et al. (1997) и Pfeff er (1998).
12  Hall and Soskice (2001), стp. 33.
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1.1 Социалният диалог и временната заетост

В исторически план, заетостта в пристанищната индустрия се характеризира с липса-
та на доверие между страните. Това е почти неизбежна последица от краткосрочното 
отношение, чрез което докерите се наемат само за продължителността на конкрет-
на работа, докато корабът е в пристанището. Временният характер и непредсказуе-
мостта на докерската работа бяха в центъра на всички проблеми на пристанищната 
индустрия, като се започне с бедността и безработицата и се стигне до подкупите, 
корупцията и дори организираната престъпност.13

При липсата на конструктивен социален диалог между главните страни, държавата се е 
намесвала в много пристанища, за да регулира пазара на труда в доковете. В Австралия 
например, Австралийския борд на пристанищните работници (ASIB) бе създаден през 
1949 с правомощия да набира и уволнява “ работещите на кейовете” (докери), да налага 
дисциплина, да установява квоти за заетост, да изплаща “пари за присъствие или прес-
тои”, когато докерите са се явили на работа, но такава не е имало, да осигурява оборуд-
ване за първа помощ, ресторанти на самообслужване и други удобства, и да обучава 
работещите в пристанищата. Неговите функции са подобни на тези, които упражнява 
и Комисията за крайбрежната промишленост в Нова Зеландия, създадена през  1940 г.,  
както и  на Националния борд за докерски труд в Обединеното кралство. 

Както и при  много други пристанищни схеми за заетост, въведени през 20 век, Наци-
оналната схема за заетост на докерите (NDLS)  в Обединеното кралство е резултат на 
тристранен социален диалог, както е обяснено в каре 3. В много случаи само намеса-
та на държавата може да изведе от задънената улица представителите на работодате-
лите и на работниците, особено когато се налагат големи структурни промени, за да 
се развива индустрията напред.

13 Виж например Davies et al. (2000).

Каре 2 Сингапур: Нарастване на бизнес възможностите 

чрез доверие и сътрудничество

Драматичният спад на трафика, предизвикан от азиатската криза в края на 1990-те поощри сътруд-
ничеството между работодателите и работниците. Органите на пристанище Сингапур (PSA) бяха 
въвели редица мерки за намаляване на разходите преди да предложат нови работни графици с 
оглед най-доброто използване на работниците и на производително работно време. Предложени-
ята бяха обяснени на работниците от Профсъюза на пристанищните работници в Сингапур (SPWU) 
в издаваното от тях списание “The Singapore Portworker ” (октомври-декември 2001), чрез поредица 
от карикатури, изобразяващи вероятното разстройване на трудовия им живот, наред с уверението, 
че мерките са временни (първоначално за една година, с периодичен преглед, и завръщане към 
нормалните дежурства при подобряване на положението). Последната рисунка, посочваща бор-
беността на членовете на SPWU  пита: “Как профсъюзът ще гарантира, че ръководството няма да 
използва положението и да ни накара да страдаме ненужно?”Членовете са получили уверение, че 
профсъюза ще наблюдава и преценява положението съвместно с ръководството и са приканени да 
информират профсюза, ако имат предложения. “Нека запретнем ръкави и да  се заемем с неприят-
ното положение, за да помогне в дългосрочен план на органите на пристанище Сингапур.”  

1.  Историята на социалния диалог в пристанищата
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Каре 3 Въвеждане на Националната схема за заетост 

на докерите  (NDLS) в   Обединеното кралство

Социалните реформатори и последващите анкети на правителството отдавна са приели, че “[l]
работната ръка, която често или постоянно е непълноценно заета е вредна за интересите на ра-
ботниците, на пристанищата и на обществеността и дискредитира обществото.”1 При липсата на 
сътрудничество между страните, или дори в главните организации, които представляваха работо-
дателите и работниците, всички опити за реформи първоначално вървяха несигурно. Неотложни-
те нужди, породени от Втората световна война  и назначаването на  Ернст  Бевин, лидера на Проф-
съюза на общите и транспортните работници (TGWU), на поста министър на труда и националната 
служба най-накрая доведоха до обхватна система на регулиране на заетостта.

Въведено бе задължително регистриране за докерите в главните пристанища чрез регистрацион-
ните комитети, в които  бяха представени и двете страни на промишлеността. Извънредният труд 
и вътрешнопристанищните трансфери бяха поставени като условия за регистрация и за правото 
на гарантирана седмична надница, за да се удовлетворят нуждите, породени от войната. Социал-
ният диалог бе сърцевината на новата система на трудови отношения. Търсеха се подобрения на 
производителността чрез комитети “Скорост и продукция”, изграждани във всяко пристанище с 
пълната подкрепа на TGWU, докато основните условия  на труд, които осигуряват достойна decent 
работа (напр. минималните заплати, процентите за извънреден труд, работното време, почивки-
те, празниците  и други подобни) се определяха от  Националния съвместен съвет  (NJC) за прис-
танищния транспорт.

Много преди края на войната, Националният съвместен съвет NJC бе поканен от министъра на 
труда да изготви предложения за постоянна схема за заетост в мирно време, но преговорите бяха 
проточени  и в края на краищата провалени поради въпроса за съвместния контрол на регистри-
те за заетостта в пристанищата. По тази причина правителството продължи действието на  воен-
новременните схеми докато се водеха двустранните преговори. Допълнително бяха изготвени 
официални анкети за улесняване на преговорите и да се разгледат конкретните непреодолими 
разлики между страните (например размера на гарантираната надница). 

Накрая през юни 1947 г. бе въведен Указа за докерите (уредба на заетостта). Както работниците до-
кери, така и работодателите бяха регистрирани в Националния борд  за труда на докерите (NDLB), 
състоящ се от четирима работодатели и четирима представители на профсъюзите, с председател  
и заместник председател, назначени от министъра на труда, и съгласно определението, съдър-
жащо се в Националнатна схема за докерски труд (NDLS)  само регистрирани работници, наети от 
реистрирани работодатели можеха да упражняват “докерска дейност “. Съществуваха също така  
22 местни бордове за докерски труд, съставени изцяло от равен брой работодатели  и предста-
вители на профсъюзите. Тези бордове бяха  “поддържащите работодатели” на докерите, наемани 
на дневна основа от  “оперативните работодатели” (частни стифадорски фирми или лица, които 
оперират кейове, складови фирми и т.н.). В тази си роля бордовете бяха отговорни за набирането, 
дисциплината, уволненията, обучението, социално-битовото обслужване и изплащане на престо-
ите и гарантирани седмични надници (които се финансираха чрез данъци от работодателя). 

В същото време NDLS бе оповестен официално като “най-големия социален и индустриален екс-
перимент в целия свят.”3 Без съмнение, това бе значително развитие на социалния диалог и на 
промишлената демокрация, с установени  чрез закон правомощия, предоставени на организа-
циите на работниците, в сфери традиционно разглеждани като прерогативи на управленските 
кадри. Неизбежно, NDLS бе критикуван и от двете страни в промишлеността, но направи траен и 
значителен принос  за оперативната ефикасност и достойния труд  в пристанището.

1 Lord Shaw (1920), Report Concerning Transport Workers’ Wages, Cd. 936-7, para. 17.
2 Phillips and Whiteside (1985).
3 Lord Ammon, първият председател на NDLB, цитиран в  Wilson (1972), стp. 111.
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Дори днес много работници докери все още са наети на временни договори, обикно-
вено от частни фирми, които имат договори за разтоварване и товарене на  кораби.  
В много части на света, например в Централна Америка, тези работници обикновено 
не са членове на профсъюз, нито пък  обичайно са въвлечени в  каквато и да е форма 
на социален диалог с работодателя или с публичните пристанищни органи.

1.2 Социалният диалог и механизацията 

В развитите индустриализирани икономики, схемите на пазара на труда, предназна-
чени да нормализират или да направят заетостта на пристанищните работници по-
стоянна, бяха въведени масово в първата част на двадесети век.14 През 1960-те, обаче 
социалните партньори срещнаха по-големи спънки под формата на механизацията. 
Това обстоятелство изискваше пълна модернизация на работните практики и на мер-
ките за заетостта.

Повечето от работните практики при въвеждането им за пръв път изглеждаха раз-
умни и подходящи, но те често се оказваха ограничителни след известно време, тъй 
като методите на организацията на труда се променят и се въвеждат нови технологии. 
В Западното крайбрежие на САЩ, много работни правила,  въведени след възниква-
нето на  профсъюзни приемни през 1934 г., където се извършва наемането, бяха рес-
триктивни от самото начало, като например ограниченията за товарите, които се пов-
дигат с въжета и “двойната обработка”.15 Периодът от 1934 г. до 1948 г. бе най-бурния в 
трудовата история на САЩ, но след една 95-дневна стачка през 1948 г. и договарянето 
на безпрецедентното споразумение със срок от две години и половина, Междуна-
родният съюз на работещите в районите на пристанищата и складовете реши да не 
разрешава кратките и спонтанни стачки и вместо това да инвестира в нова процедура 
за жалби и арбитраж. От особено значение бе и реорганизирането на работодателите 
в нова асоциация, Тихоокеанската морска асоциация (PMA),  и под ръководството на 
Paul St Sure бе приет и нов подход към трудовите отношения.

Така бяха поставени основите на споразуменията за механизация и модернизация от 
1960-ге г., които все още са един от най-добрите примери за интегриращото догова-
ряне (“win-win”) в пристанищната индустрия или дори изобщо в световната иконо-
мика. Тези преговори илюстрират необходимите условия за ефективен двустранен 
социален диалог, най-вече принципа на договаряне за взаимни отстъпки вместо да се 
настоява за морални или подобни права; взаимно уважение между социалните парт-
ньори (особено на равнище ръководства); вътрешна демокрация, както в работода-
телските, така и в профсъюзните организации; прозрачност при преговорите между 
страните; и значението на общите и със съгласувани интереси организации,  оправо-
мощени да говорят от името на своите членове. Ходът и съдържанието на Споразуме-
нието за механизация и модернизация от 1960-те са описани в каре 4.

14  Виж Evans (1969).
15  Hartman (1969), стp. 71.
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Каре 4 САЩ: Споразумението за механизация 

и модернизация по Западното крайбрежие, 1960

Макар че трудовите отношения в пристанищата на  САЩ  се подобриха значително през 1950-те г.,  
PMA се тревожеше, че “тази привидна ера на стабилност дава невярна представа за цялостното до-
бро състояние на индустрията… Забавянето, ограниченията и злоупотребите със служебното поло-
жение са обичайни и разходите за обработката на товарите нарастват с всяка година.”1 Опитите да се 
премахнат правилата  за труд, който не е основан на договор чрез различни програми”conformance 
and performance” в началото на 1950-те се провалиха и работодателите срещнаха все по-нарастваща 
конкуренция и сянката на държавната намеса, когато индустрията не подобряваше дейността си.

Така както работодателите търсеха нов подход, така и ръководството на ILWU осъзна, че не могат 
да се придържат упорито към остарели правила за работа за вечни времена. По думите на проф-
съюзния секретар- касиер, “повечето от профсъюзните организации се главно отбранителни по 
характер… работодателят действа и профсъюзът противодейства. Общо взето, профсъюзите се за-
действат за да поправят вече настъпили несправедливости и да се погрижат за настоящи проблеми. 
Те рядко се подготвят за бъдещето, камо ли да го изпреварят. Винаги съществува изкушението да се 
носягт по течението, като се надяват на благоприятното развитие и посрещат проблемите, когато 
те възникнат.”2 

При предложението за нов подход, който би се съсредоточил по-скоро върху тези членове, които 
ще останат заети в промишлеността и в бъдеще, отколкото да прави опити да задържи максимал-
ния брой заети в настоящия момент, Хари Бриджес, председател на ILWU,  призна пред  местния 
комитет на работеищте  района на пристанището през 19563,, че той ще бъде “много непопулярен”. В 
действителност, членовете на ръководството на профсъюза бяха принудени да договарят еднакво 
мъчително както с работодателите, така и с представителите си в местния комитет и редовите чле-
нове. Демокрацията в профсъюза изигра важна роля в този контекст, защото работниците често се 
чувстват безпомощни по време на преговори,  съпътстващи всички сериозни промени в условията 
на заетост, което води до подозрителност и враждебност както към техния профсъюз, така и към 
работодателя. Членовете на ILWU винаги са имали ясно разбиране, че профсъюза е техен и от тях за-
виси управелнието му, което осигури достатъчно доверие при започването на разговорите “извън 
протокола” между главните заинтересовани организации през 1957 г.

Тези разговори установиха основните принципи на бъдещото споразумение за механизация и мо-
дернизация преди провеждането на подробни преговори. Неофициалните разговори се превърна-
ха в официални преговори през 1959 г. Особено забележителна черта на официалните преговорите 
бе, че профсъюзните водачи редовно се отчитаха пред местния комитет, където бе постигнато спо-
разумение за бъдещата политика, а след това преговорите се провеждаха пред местния комитет. 
Местният крайбрежен комитет бе в сесия 18 дни, станали известни като преговорите за “рибната 
купа” по време на заключителните преговори, довели до сключването на Споразумението за меха-
низация и модернизация от 1960 г.

При окончателното сключване на Споразумението всички членове на профсъюза получиха копие, 
като им бе преодставено време да се запознаят и да го обсъдят преди окончателното гласуване за 
одобрение на новия договор. И двете страни спечелиха от Споразумението. В замяна на отстъпката 
относно ограничителните правила за работа, докерите от “A-списъка”  получаха гаранция за 35 часа 
поседмично заплащане (по обичайните разценки) и работодателите заплатиха 29 милиона щатски 
долари в течение на шест години, които постъпиха във фонд, който да покрива тези плащания и 
пенсионния план за работници над 65 години (с възможност за ранно пенсиониране на 62 г.). Тази 
инвестиция на работодателите представляваше по-малко от  5 процента от общите разходи за труд 
, изчислени за един работник на час. Производителността през 1965 г. бе с 40 процента по-висока 
от тази през 1960г., след като през последните  20-30 г. бе в застой.  Нещо повече, Споразумението 
откри пътя на технологичната революция по Западното крайбрежие, и вероятно за всички  приста-
нища по света под формата на контейнеризация. Второто Споразумение за механизация и модерни-
зация  бе сключено през 1966г. със срок на действие следващите пет години.

1  PMA (1958).
2  Goldblatt (1963), стp. 41.
3  Докерското поделение на профсюза ILWU се управлява от Местен комитет, орган, който представлява до-

керите, морските служители и бригадирите, избран от членовете във всеки местен клон. Представителите 
в Местния комитет  имат гласове, пропорционални на силата на членовете на  местните клонове.

1.  Историята на социалния диалог в пристанищата
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1.3 Социалният диалог  и комерсиализацията 

С развитието на контейнеризацията  и другите форми на механизацията през втората 
половина на 1960-те и на 1970-те г., направили дори по-големи пробиви в по-конвен-
ционалните методи за обработката на товарите, международните корабоплавателни 
линии и частните оператори  показаха по-голямо желание да инвестират в специ-
ализираните котвени стоянки и  оборудване за специалистите. В белгийското приста-
нище Aнтверпен, например, делът на крановете, финансирани от частния сектор се 
увеличи от по-малко от един на десет през 1960 до повече от една трета през 1970 –те 
и доста над половината в началото на 1980-те, когато повече от 80 процента от всички 
терминали бяха оборудвани от частния сектор.16

Нарастването на инвестициите от частния сектор дава знак за по-търговския подход 
към пристанищната администрация, управление и дейности. В повечето от най-го-
лемите пристанища, държавната пристанищна администрация сега работи в близко 
сътрудничество с частните оператори за развитие на пристанищните приспособле-
ния и за интегриране на различните видове транспорт, които се събират в приста-
нищата - морски, автомобилен и железопътен- както и за съдействие на по-широко 
основаните морски, промишлени и разпространителни дейности (MIDAS) в и около 
пристанищната зона (т.нар. “златно докосване”, което пристанищата могат да дадат на 
местния и дори национален икономически растеж). В повечето индустриализирани 
икономики процесът на комерсиализация може най-добре да бъде описан по-скоро 
като “еволюционен”, отколкото като “революционен”, въпреки че промяната често е 
била зависима от държавната намеса за промяна на правния статус  на пристанищ-
ните власти, условията или критериите за инвестиционни и оперативни лицензии, 
подходите за пристанищните цени, правилата за конкуренция и други подобни. В раз-
виващите се и ново индустриализирани икономики, комерсиализацията обикновено 
означава по-решително скъсване с предишната практика. Още веднаж, социалният 
диалог е играл основна роля, както ни показва примера за участието на частния сек-
тор в пристанище Kланг (Малайзия) (виж каре 5).

16 Suykens (1985), стp. 187-188.

1.  Историята на социалния диалог в пристанищата
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Каре 5 Maлайзия: Участие на частния сектор 

 в пристанище Kлaнг

След въвеждането в Малайзя на Новата икономическа политика (НИП) през 1971г., с акцент върху 
растежа, предизвикан от износа, пристанищата в страната не можеха да вървят в крак с по-бързия 
икономически растеж. Порт Кланг, главното пристанище на Малайзия, страдаше от  претоваре-
ност, ниска производителност, износена инфраструктура и недостиг на модерно оборудване за 
обработката на товари. Опитите за реформиране на мениджмента бяха неуспешни .

През 1983 г. правителството на Малайзия възприе политиката на участие на частния сектор, като 
терминалът за контейнери в Порт Кланг бе избран да е първия кандидат за комерсиализиране. 
Общите ”Основни насоки за приватизация” бяха издадени от правителствения орган за плани-
ране и икономика (EPU) през 1985г., не само да “разработи и поясни правителствената политика 
в областта на приватизацията ”, но и да “просвети работещите и обществото по този въпрос”. По-
следната цел бе от изключително значение, тъй като работниците в Малайзия са изключени от 
процеса по вземане на решения на работното място и извън него – системата на индустриалните 
отношения се характеризира с пълен държавен контрол, управленски унилатеризъм и ограниче-
ния за работниците да се организират и договарят колективно.1 Профсъюзните членове в порт 
Кланг са многобройни, но профсъюзната организация е само за зоната на пристанището, като е 
фрагментирана на различни групи  работещи (напр. персоналът на пристанищните власти, стар-
ши персонал, пристанищни работници и спомагателни услуги). 

Работещите се страхуват от всяка промяна в собствеността и това е разбираемо – при държавната 
собственост не е имало съкращения – въпреки че подготвените от  EPU ”Основни насоки за при-
ватизация” ясно заявяват, че  “приватизацията не трябва да води до уволнение на работници  … 
Работещите трябва да бъдат наемани в приватизираните фирми при условия не по-малко благо-
приятни, отколкото тези в държавните фирми .”  Само намесата на министър-председателя, който 
лично се срещна с  осем профсъюзни водачи от пристанището успокои страховете на профсъ-
юзните членове. След продължителни преговори между пристанищните органи, профсъюзите и 
мениджмънта на новата компания, наречена Терминал за контейнери Kлaнг (KCT), джойнт венчър 
на Kontena Nasional и  P&O Ports Australia Ltd., на работниците бяха предложени три възможности: 
съкращение, оставане на работа при пристанищните органи в Kлaнг (KPA) или напускане на KPA, 
за да работят в  KCT. Около 800 работници отидоха да работят в KCT, всеки от тях с гарантиран 
договор за пет години, въпреки  преценката, че около 15 процента от заетите надхвърлят необ-
ходимия брой).2 Ангажираността на KCT с работниците бе потвърдена с изплащането на  бонус 
в размер на надница за 21 дни в края на първата година от дейността, макар че компанията бе 
на загуба, като признание за значителното подобрение на производителността. Поощрителното 
заплащане  бе един от най-важните елементи на стратегията за управление на човешките ресурси 
в KCT. Разходите за труд се удвоиха през първите десет години от дейността на компанията, най-
вече заради подобрената производителност и свързаните с това поощрителни плащания, но в 
същото време оперативните приходи на компанията се увеличиха със 130 процента.

Най-значителната промяна за работниците, наред с увеличеното обучение за осъвременяване на 
техните умения и подобрените процедури в областта на безопасните и здравословни условия на 
труд , бе промяната в управлението. P&O Ports имаше миноритарен дял в KCT, но именно техните 
мениджери станаха катализатора за промяна и за нова корпоративна култура, която според един 
от наемните работници вече се “основава на желанието за успех. Преди цялостното отношение  
бе предпазването от провал.”3 Повечето работници определиха промяната в управлението като 
“промяна към по-добро”, в резултат на което  сътрудничеството между социалните партньори се 
подобри, както и двустранните връзки.4 

1  Виж Todd and Peetz (2001).
2  Tull and Reveley (2002), стp. 71.
3  Интервю с автора, ноември 1996.
4  Ali (1994).

1.  Историята на социалния диалог в пристанищата
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Повечето от индустриализираните държави преминаха през тези етапи на развитие 
по един последващ начин: въвеждайки някаква форма на схема за работници - доке-
ри  или система на регулиране на пазара на труда /например профсъюзна приемна), 
за да се справят с проблемите на временния труд в периода 1940-те до1960-те години; 
договарянето на споразумения за нови технологии или за промени в схемите за  ра-
ботници - докери  с цел приспособяване към промените, породени от  въвеждането 
на контейнерите в края на 1960-те и 1970-те; и тогава въвеждане на нов комерсиален 
подход  към управлението на пристанищните органи и администрация, придружен 
от по-високи равнища на инвестиции от частния сектор и участие в пристанищните 
дейности през 1980-те и 1990-те. С това не искаме да внушим, че пристанищата в раз-
витите страни не се сблъскват със сериозни предизвикателства днес – договарянето 
на ново споразумение за технологиите по Западния бряг на САЩ през 2002 г. е ясен 
пример в това отношение, какъвто е и текущия въпрос кой трябва да е отговорен за 
заетостта на кранистите във Франция – държавните пристанищни власти или опе-
раторите на частни терминали, но по-скоро за да се подчертае различния мащаб на 
промените, с които се сблъскват отделните пристанища по света. Проблемът за много 
развиващи се страни е, че те се срещат с тези предизвикателства едновременно – те 
често имат лоша или неефективна система за регулиране на пазара на труда, малки 
инвестиции в оборудването и електронните  информационни системи и бюрократич-
на намеса на държавата в пристанищните дейности.

1.4 Контролни въпроси

 Има ли национални и/или на равнище предприятие задължения и институции  
за провеждане на социален диалог във вашата страна?

 
 Какви са различните форми на социален диалог в пристанищата на вашата 

страна?
 
 Каква е ролята на социалния диалог в реформата на работни практики, при 

въвеждането на нови технологии или при участието на частния сектор?
 
 Какво е въздействието на социалния диалог върху процеса по вземане на ре-

шения и други последващи резултати?
 
 Кои фактори са допринесли за успеха, или за ограниченото въздействие на 

социалния диалог?

 

1.  Историята на социалния диалог в пристанищата
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ромяната изглежда е най-често срещаната обща характеристика на съвременни-
те организации. В пристанищната индустрия глобализацията оказва силно въз-
действие през последните години, като увеличава търговските и транспортни 

потоци в целия свят и като въвежда нови играчи във все по-конкуриращата се бизнес 
среда. От своя страна пристанищният транспорт е също причина, а не просто пред-
мет на глобализацията. Подобренията в пристанищната ефикасност снижават разхо-
дите и времето за обработка на плавателните съдове,  като по този начин разширяват 
или отварят нови мрежи на международни маршрути и създават нови възможности 
за вносителите и износителите.

Глобализацията създаде нова програма за социален диалог в световните пристанища. 
За работодателите и правителствените органи, отговорни за транспорта и търговия-
та, дневният ред сега е доминиран от стремежа към експедитивност и международна 
конкурентноспособност на националните пристанища. За работниците основният 
интерес е запазването на сигурността на работното място и свързаните с него усло-
вия на заетост, които съвместно водят до достоен труд в района на пристанището.17 
Тук е източникът  на повечето от конфликтите, които съпътстват глобализацията в ра-
йона на пристанищата. Работниците искат достоен труд, но много работодатели под-
чертават, че постоянната заетост и гарантираният доход не са надеждни в глобалната 
икономика, в която технологията се променя бързо.18

17 Виж например коментарите на правителствата, работодателите и работниците, участвали в ILO (1995), стp. 4 -7.
18 Виж коментарите на работодателите в отговор на Общия обзор на докладите по Конвенцията за труда на до-

керите (No. 137) и препоръка (No. 145), 1973, съдържащ се в Протоколите на 90-та сесия на МКТ (трета точка 
от дневния ред: Информация и доклади по приложението на конвенциите и препоръките), Международна 
конференция по труда, Женева, 28/39.

Нова програма 
за социалния диалог в 
световните пристанища

П
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2.1 Променящата се роля на съвременните пристанища

Сега се признава, че модерните пристанища трябва да изпълняват много и различ-
ни роли. Те са жизнено важни за националните икономически интереси, особено за 
развиващите се страни, в които пристанищните разходи могат да повлияят върху 
конкурентоспособността на стоките на световните пазари; те са центрове за морски, 
промишлени и разпределителни  дейности и като такива действат като  “полюси на 
растежа” за местната, регионална и дори национална икономика, какъвто е случая с 
Антверпен (Белгия) или Ротердам (Холандия); и те са  “функционални елементи” в гло-
балните логистични системи на международните корабоплавателни линии, товаро-
дателите и транснационалните логистични компании, които работят с много видове 
транспорт.

Именно последната роля е може би главния двигател на текущите развития, при които 
транснационалните  компании се стремят да интегрират различни видове транспорт 
и предлагат услуги “от врата до врата”  на големите клиенти.19 Тези компании може да 
бъдат международни корабни линии или техните поделения (напр. Maersk-SeaLand-
APM Terminals), оператори на глобални терминали като напр. Hutchison Port Holdings 
и PSA International, експедитори фирми за товарен автомобилен превоз (напр. Kuhne 
Nagel и Transplace), железопътни оператори (напр. Stinnes-Railion и ABX) или интегри-
ращи фактори като UPS и FedEx. Тези компании изискват по-ниски пристанищни раз-
носки, по-висока производителност и по-надеждни услуги от главните  пристанища в 
световен мащаб, където често те желаят да направят значителни инвестиции, както и 
надеждна мрежа от “подаващи” пристанища, които съставят тяхната глобална мрежа 
от пътища и услуги.

Пристанищата започнаха да се ориентират към тип на пристанищна организация и 
администрация  “landlord”, за да се приспособят към тези промени.20 Този модел е про-
пагандиран от Световната банка,21 УНКТАД22 и групи за пристанищно управление като 
Южно Африканската общност за развитие и Асоциацията за пристанищно управле-
ние на Източна и Южна Африка.23 В таблица 1, моделът landlord е противопоставен на 
модела за публичните и частни пристанищни услуги  (където доминиращата страна, 
отговорна за пристанището, осигурява всички  големи инвестиционни и основни ус-
луги) и модела  tool port (при който публичния сектор осигурява всички инструменти, 
необходими за извършване на пристанищните услуги, които се предлагат на потре-
бителите, но услугите се оказват предимно от частния сектор).

19  Виж Robinson (2002), стp. 241-255.
20  Baird (2002) и Inoue (2005).
21  World Bank (2001).
22  UNCTAD (1995).
23  UNCTAD (2003a), стp. 17.

2.  Нова програма за социалния диалог в световните пристанища
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Таблица 1       Публично - частни роли в управлението на пристанищата

Пристанищна 

администрация

Мореплавателно

управление/

инфраструктура

Пристанищна 

инфра -

структура

Надстройка 

(оборудване и 

сгради)

Дейности по 

обработка на 

товарите

Пилотаж
Буксир

Влачене

Акостиращи 

услуги

Драгиране

чистене

Пристанище 

с публични 

услуги

публична публична публична публична публична
публична

частна

публична

частна

публична

частна

публична

частна

Пристанище с 

частни услуги
частна частна частна частна частна

частна 

публична
частна частна

частна 

публична

Пристанище 

тип Tool *
публична публична публична публична частна

публична

частна

публична

частна

публична

частна

публична

частна

Пристанище 

тип Landlord **
публична публична

публична

частна
частна частна

публична

частна

публична

частна

публична

частна

публична

частна

2.2 Пристанища тип Landlord и социалният диалог

Макар че се наблюдава ясна тенденция към налагане на пристанища тип landlord, 
промяната не е абстрактен или линеен процес  и след време е възможно  да има зна-
чителна разлика в дадено пристанище. Например, една частна концесия на термина-
ла за контейнери в пристанище, което е собственик на имуществата, но ги отдава под 
наем може да съществува съвместно с типа tool port за общия потребител. Това може 
да повдигне въпроси за равния достъп до съществуващите възможности за работа. 
Така например, ще  се ползват ли работниците, заети в терминала за контейнери от 
по-сигурна и по-добре платена работа? Ще намалее ли заетостта в терминалите за 
генерални броени товари  и кой ще плаща обезщетенията при уволнение и пенси-
ониране, ако голямата част от пристанищните приходи се заработват и отделят от 
частния сектор в “ отделна” част на пристанището?

Когато пристанищните власти станат собственици, отдаващи под наем, ще са необ-
ходими нови форми на диалог между публичния и частния сектор, за да се осигури 
представителство на групите с различни интереси. Известни са примери на добри 
практики, както от пристанищната индустрия, така и извън нея24. Много пристанища 
вече имат институции, които предоставят възможности за диалог между публични-
те пристанищни власти и операторите от частния сектор и групи ползватели. Дру-
ги пристанища се реформираха, за да дадат на ползвателите повече възможност да 
определят как да функционира пристанището; един такъв пример е създаването на 
Пристанищните власти на Канада за най-големите търговски пристанища. Приста-
нищната реформа в Канада е изложена в каре 6. 

24 UNCTAD (2001).

2.  Нова програма за социалния диалог в световните пристанища

*  бел на преводача : При модела Tool роrt пристанищните власти – собственици избирателно договарят 
с частни оператори извършването на дейности, в области, в които публичните  власти не желаят да 
оперират 

** бележка на преводача: При  модела Landlord пристанищните власти  са собственици на всички пристанищ-
ни имущества, но ги отдават под наем на частни или публични оператори.
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Въпреки че общата тенденция е много ясно насочена към по-голямо участие на част-
ния сектор в пристанищата и към комерсиализиране на пристанищните публични 
власти има алтернативни курсове на действие, които могат да доведат до подобни 
резултати. В няколко африкански държави, например, простото средство  за изис-
кване на по-добри резултати от публичните пристанищни предприятия, съчетано с 
независимостта при вземане на решения, доведе до “идентични и понякога по-добри 
резултати.”25 Социалният диалог може да помогне за намирането на подобни алтерна-
тиви. Още по-важно е, че целта на социалния диалог е не само да намери алтернативи 
на съществуващото положение, но и да се придържа строго в най-голямата възможна 
степен към това, което икономистите наричат “функцията на съвместната  полза” 
на социалните партньори, а не към конкретните  интереси на доминиращите учас-
тници като държавата или транснационалния капитал. В този смисъл е подходяща 
като илюстрация описаната в каре 7, предлагана приватизация на пристанището в 
Белфаст, Северна Ирландия.   

25  UNCTAD (2003a), стp. 22.

Каре 6 Пристанищната реформа в Канада 1

До края на 1990-те г. канадските пристанища, като публични предприятия, бяха контролирани 
централно и често се приспособяваха бавно към възникващите конкурентни сили, най-вече ко-
гато политическите назначения в бордовете на главните пристанища на страната водеха до ре-
шения в полза на политическия опортюнизъм вместо на  търговските нужди. След приемането 
на Закона за корабоплаването на Канада през 1998 г., пристанищата бяха реорганизирани в три 
отделни категории, които отразяват ролята и значението на различните пристанища за местните, 
регионални, национални и международни интереси. 

Главните пристанища, считани за жизнено важни за вътрешната и международната търговия, 
образуваха Пристанищните власти в Канада (CPAs), поставени под общ режим на управление с 
уеднаквени и ясни критерии. Сега пристанищните власти  действат на търговска основа, при ко-
ето ползвателите имат по-голяма роля за определяне на функциите на пристанищата и без пряка 
федерална намеса в дейностите на пристанищата. Втората категория включва регионални/местни 
пристанища, които бяха променени с оглед местните интереси, които бяха в по-добра позиция 
да ги управляват. Накрая, малките пристанища, обслужващи общини, които разчитат на морския 
превоз, останаха под федерална юрисдикция. 

Тези реформи бяха резултат на пространен и продължителен процес на социален диалог, с из-
слушвания в цялата страна, ползвани за изготвяне на препоръки за националната морска поли-
тика и на поредица от регионални работни срещи, спонсорирани от правителството за преглед 
на препоръките.

1 Това описание се основава на Ircha (2001).

2.  Нова програма за социалния диалог в световните пристанища
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Каре 7 Пристанището в Белфаст: запазване на статуса 1

Когато правителството на Обединеното кралство обяви инвестиционен пакет от £315 милиона за 
Северна Ирландия през май 1999г., целта бе да се осигури «рамка за преуспяване», която ще съ-
ответства на “механизма за мир” установен със Споразумението от Белфаст 1998 г.(Велики петък). 
Проведени бяха консултации с бизнеса и политическите общности, както и с профсъюзите, за да 
се определи как най-добре да се насочат парите, за да се намали безработицата, да се подобрят 
жилищните условия и да се насърчи образованието и обучението.

Инвестициите в инфраструктурата също заемат предно място в приоритетите. Всички планирани 
инвестиции бяха “свежи пари”, с изключение на фондовете, идващи от приватизацията на прис-
танище Белфаст, оценени да достигнат около £70-90 милиона. Комисарите на Белфасткото прис-
танище  (BHC) приветстваха възможността за развитие на търговските дейности, но представите-
лите на работниците и на ползвателите на  пристанището бяха против предложената продажба. 
По думите на Иън Уеб, от Белфастката група на ползвателите на пристанището, “ Не се опитвай да 
променяш нещата, ако всичко си е наред! През последните 30 години на беди, малко неща бяха 
успешни в Северна Ирландия. Но пристанището работеше много добре. То бе добре управлява-
но, произвежда добър приход и предлага ефикасни услуги. Защо да го продаваме?” Още повече, 
че противниците на приватизацията обединиха всички по-големи политически партии в Северна 
Ирландия- от Шин Фейн до Демократичната юнионистка партия (DUP). Зоните около и в пристани-
щето преминаха през сериозна загуба на работни места, политическите групи искаха да защитят 
съществуващите работни места и да запазят известно влияние над бъдещите планове за развитие 
на пристанището, които могат да съживят и обновят местните общности. Белфаст може и да е  
пристанище тръст – т.е. едно от групата пристанища в Обединеното кралство, управлявани от не-
зависим управителен орган от комисари или специални пълномощници, назначени от правител-
ството и натоварени да действат в интерес на пристанището и всички заинтересовани, но както 
посочи високопоставен държавен служител в Министерството на регионалното развитие (DRD) в 
Северна Ирландия, “натрупано е недоверие към BHC. Комисарите със сигурност не се ползват с 
доверието на местните политици.” 

Съгласно Указа за пристанищата (Северна Ирландия) от 1994 г., съществува само ограничена въз-
можност за консултации със заинтересованите страни, така че  срещайки се лице в лице с нара-
стващата съпротива, Държавният секретар за Северна Ирландия  реши, че законодателният орган 
на Северна Ирландия трябва да има последната дума по предложената продажба. Създаден бе 
комитет Ad Hoc, който да разгледа някои възможности, но след продължителни консултации, на-
правените от него препоръки се оказаха неприемливи за  BHC.

Задънената улица, създадена от политическия процес, постави всички партии пред необходи-
мостта да приемат запазването на статуса на пристанището, макар и с голяма търговска свобо-
да за BHC (напр. по отношение на заемите и стопанската диверсификация). BHC имат свободата 
да определят какво е най-доброто за пристанището, но законодателният орган ще прецени дали 
това е в интерес на обществото.

За да се консолидират тези промени, новият състав на Борда на BHC отразява политическия кли-
мат в Северна Ирландия. Броят на комисарите е увеличен от десет (преди- Председател, един 
представител на профсъюза, един представител на Градския съвет  и седем комисари от стопан-
ските  общности) на 15 (вместо един представител на Градския съвет,  сега има комисар от всяка 
от четирите главни  политически партии - Социалдемократическата и трудова партия, Шин Фейн , 
DUP и Юнионистите от Ълстър , както и двама представители на обществеността.). Според дирек-
тора на отдела за въздухоплаването и морските пристанища в DRD, пристанището на Белфаст сега 
е не само подложено на по-голяма публична отчетност, но може би е най-прозрачното в Обеди-
неното кралство.”

1  Това описание се основава на Blyton and Turnbull (2004), стp. 170-177.

2.  Нова програма за социалния диалог в световните пристанища
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2.3 Собствениците-наемодатели, наемателите 

 и работната ръка 

В рамката на модела landlord на пристанищна организация, в който публичните прис-
танищни органи обикновено отдават на лизинг терминали и други пристанищни съ-
оръжения на частни фирми на дългосрочна основа, вероятно има  една оптимална 
система на заетост, съсредоточена около постоянна група оператори на механично 
оборудване с висока квалификация (от които се очаква да бъдат функционално гъв-
кави и да работят на смени, така че да осигурят 24 часа  дейност седем дни в седми-
цата), допълнени от временни работници, наемани през пикови периоди или за из-
вършване на конкретни (обикновено ниско квалифицирани) задачи като укрепване 
на контейнерите. В повечето от развитите държави, такива работници са обикновено 
квалифицирани докери, наети от частен резерв на работна ръка (например Герма-
ния и Холандия),от публично частен резерв на работна ръка (напр. Испания), или от 
държавната агенция по заетостта (напр. Антверпен в Белгия). В други случаи работе-
щите в доковете се предоставят на дневна основа от наемната профъюзна приемна 
(например Западното крайбрежие на САЩ). По този начин, макар че  такива докери 
може да работят за няколко различни работодателя в рамките на типичната седмица, 
преференциалното наемане им предоставя значителна степен на сигурност на рабо-
тата. Такава оптимална система на заетост е описана в каре 8.

2.  Нова програма за социалния диалог в световните пристанища
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Повечето от международните организации, които подготвят основни насоки за учас-
тието на частния сектор в пристанищата, подчертават значението на постоянната за-
етост – частните фирми, които инвестират значителни суми в ново оборудване ще 
искат да наемат на постоянни работни места  работници с добри умения да работят 
на кейови кранове, вилкови преносвачи, и т.н., но те често пропускат продължаващи-
те изисквания на повечето от работодателите в пристанищата за достъп на временна 
работна ръка. Това може да е източник на объркване и противопоставяне между со-
циалните партньори – обещана е постоянна заетост, но частните работодатели често 
прибягват до наемане на неквалифицирана, нерегистрирана и нечленуваща в проф-
съюзи работна ръка извън резерва на пристанището, като евентуално използват и 
моряци за различни дейности, свързани с товарите, когато кораба е в пристанището 
(закрепване / развързване на контейнери).

Каре 8 Заетост на Евро портала1

Евро порталът е най-големия в Европа терминал за контейнери и логистични групи с девет терми-
нал участъци, и обработени 11.5 милиона TEU през 2004. На терминала за контейнери Европпор-
тал в Бремерхавен (Германия), фирмата наскоро въведе нова система за екипна работа, с което се 
премахна старата бригадна система при работа и при надзора.

Всички членове на екипа са с множесто умения – над 90 процента от работната сила в доковете 
може да извършва всички задачи на терминала за контейнери – и всеки екип трябва да осигури 
наличието на два крана за контейнери и готовността им за действие по всяко време на смяната 
(което означава, че всеки кран трябва да бъде “захранван” от екипа със сандъци, идващи от или 
към кораба/купа със  вилкови преносвачи и  друго оборудване). Смените на терминала сега се 
застъпват с 30 минути, за да се гарантира непрекъснатия процес и старата   система на работа” 
включване- изключване”, основана на два часа работа, последвано от два часа прекъсване ( в ре-
зултат на което работното време е само от четири часа при осемчасова смяна) е променена на 
два часа работа, 30 минути прекъсване (което прави шест часа време за работа на смяна). Според 
един от мениджерите на терминала, “Идеалното би било  да има гъвкаво начално време и плаща-
нето да започне, когато плавателният съд  започне да работи, вместо когато започва смяната. Това 
обаче няма да е честно спрямо работниците. Човек трябва да е на страната на работниците, не 
може само да се отстъпва пред исканията на корабните компании.” Разписанието на дежурствата, 
трудовите задължения и дори неработните дни се съгласуват в екипа поне две седмици предва-
рително, след консултации с ръководителя на екипа.

Всички служители са постоянни работници, наети от пазара на труда, подчиняват се на общото 
трудово германско законодателство, прилагано към всички части на икономиката. Допълнител-
ната работна ръка, която трябва да посрещне пикови натоварвания (например, работа по време 
на почивните дни) трябва да бъде наета от резерва към пристанището. Напоследък трудовият 
резер към пристанището премина през програма за преквалификация и гъвкаво работно време, 
за да е сигурно, че  може да посрещне изискванията на работодателите към работната ръка по 
отношение на уменията и смените (ако работниците мигат да изпълняват целия спектър от задачи 
и да работят на гъвкави смени, тогава е по-малко вероятно да има недостиг на работна ръка). В ре-
зултат на това, трудовият резерв на Бремен – Бремерхавен успя да намали престоите от пиковите 
стойности 1,000 смени на седмица през 1996 до 1,000 на година в края на 20 век. Сигурната заетост 
и разнообразната работа са само две от най-важните съставки на достойния труд в германските 
пристанища.

1  Това описание се основава на материали от Turnbull and Wass (2005).

2.  Нова програма за социалния диалог в световните пристанища
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Както ясно показват европейските примери, алтернативното решение, което съче-
тава, за да направи по-успешно договарянето (“win-win”) е възможно, когато рабо-
тодателите поемат част от разноските, свързани със заетостта на временните или 
нетипично заетиработници, главно тези, свързани с обучението и обезщетението за 
престоите, когато не е осигурена работа (виж каре 8). В такива обстоятелства трудо-
вите резерви за пристанищата могат да бъдат финансово устойчиви, но освен това е 
необходимо сътрудничество между работодателите и в много случаи известни насо-
ки или уредба от държавата (напр. изискването частните оператори да наемат само 
квалифицирани или признати работници на доковете, както предвижда конвенция 
No. 137 на МОТ). Това повдига въпросите относно представителството на социалните 
партньори, което ще бъде разгледано  в глава 3. 

2.4 Социалният диалог и достойният труд 

Общо е мнението, че реформата в труда е най-критичния аспект на пристанищната 
реформа.26 Досега, въздействието на повечето от програмите за преструктуриране 
в световните пристанища е свързано с намаляване на заетостта  и влошаването  на 
условията на заетост и заплащането на работниците.27 Не е учудващо, че повечето от 
наръчниците по въпросите на приватизацията в пристанищата отделят значително 
внимание на съкращаването на работната сила и как да се постигне това чрез раз-
лични механизми като естествено отпадащите, ранното пенсиониране и доброволно 
прекратяване на договорите .28 Подобни въпроси са неизменна част от дневния ред 
на социалния диалог, но той не може да бъде доминиран изключително от съображе-
ния за конкурентоспособност и намаляване на разходите.

Според УНКТАД и Световната банка обаче, целта на участието на частния сектор в 
пристанищата и всяка друга форма на преструктуриране, трябва да бъде насърчава-
не на конкуренцията. УНКТАД например поддържа, че пристанищната реформа тряб-
ва да има едничката обща цел – да доведе до това, че пристанището ще откликва на 
пазара и по такъв начин ще удовлетворява нуждите на клиента. Реформата ще бъде 
успешна, ако тази цел е постигната.”29 Относно по-конкретния въпрос за социалния 
диалог, Световната банка признава стойността на участието при вземане на решения, 
но изглежда счита, че главната цел на подобна дейност е насърчаването на конку-
ренцията: “Широкото участие ще позволи на повече от заинтересованите страни да 
споделят общите грижи относно конкурентноспособността на пристанищните услуги 
и как да разбере по-добре, че всяко отслабване на тяхната конкурентноспособност 
може да се окаже пагубно за всичкиl.”30 Ако трябва да се запази достойният труд или 
да се укрепи в повечето пристанища, то социалният диалог трябва да се занимае и с 
въпросите на сигурността на заетостта, справедливото заплащане, обучение и разви-
тие, здравословните и безопасни условия на труд, равенството на възможностите и 
избягването на дискриминацията и баланса между труда и личния живот.

Изследователски резултати показват, че когато представителите на работниците 
участват в процесите на пристанищната реформа, негативните ефекти върху усло-
вията на заетост и заплащането на докерите могат да бъдат намалени.31 Примерът на 
пристанищната реформа в  Испания, отразен в каре 9, показва как достойният труд 
може да бъде част от процеса на реформата.

26  Виж например, UNCTAD (1995), стp. 11.
27  Виж ILO (1996a); Turnbull and Wass (1995a); Turnbull and Wass (1997), pp. 126-153.
28  Виж например, ADB (2000), стp. 58-59; World Bank (2001), Модул 7.
29  UNCTAD (1995), стp. 2.
30  World Bank (2001), модул 1.
31  Turnbull and Wass (2005).
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Каре 9 Достойният труд в испанските пристанища 1

Когато по средата на 1980-те г. трудовият резерв на испанските пристанища бе преструктуриран, 
възникна остър спор относно постоянната заетост във фирмите, противопоставена на разпреде-
лянето от Sociedad Estatal De Estiba/ държавна компания/, новият трудов резерв, учреден като 
юридическо лице с нестопанска цел, съвместна собственост на на държавата (51 процента) и част-
ните стифадори  (49 процента). (Преди това трудовият резерв бе част от министерството на труда.) 
Главният профсъюз на докерите, Coordinadora,  се опита да ограничи  постоянната заетост във 
фирмите, запази принципа на споделяне на работата и  едно широко изравняване на възнаграж-
денията на повечето от докерите, наети на основата на ротационния принцип от трудовия резерв. 
Работодателите от своя страна искаха да наемат постоянни, високо квалифицирани работници, 
които са по-добре  запознати с оборудването и оперативните процеси във фирмата.

Продължителните преговори доведоха до компромис, при който работодателите имаха право да 
наемат някои работници, работещи по седмици  като постоянно наети (обикновено 15-20 про-
цента от тяхната работна ръка, но в някои пристанища и до 40 процента) докато Estiba запази 
изключителни права на” доковите дейности, така че повечето от докерите са все още предоста-
вяни от  компаниите - стифадори на ротационна основа, така че да се осигури разпределение на 
работата, изравняване на възнагражденията и като мярка за сигурността на заетостта на всички. 
Новата система се оказа по-гъвкава и спестяваща за работодателите, със значително намаление 
на общия брой на работната ръка, постигнато посредством ранно пенсиониране и доброволно 
прекратяване на трудовите отношения. Многостранните умения изглежда изиграха значителна 
роля. Поради  сравнително високите надници на докерите, определени посредством национален 
колективен договор за тази дейност, допълнен от споразумения на равнище отделно пристанище, 
работодателите знаят, че трябва да увеличават гъвкавостта, за да повишат производителността и 
да намалят разходите.

Профсъюзите също признават значението на гъвкавостта. В действителност, последвалите  диску-
сии в рамките на профсъюза,  Coordinadora промени своя призив  от “Единство - ротация - изклю-
чителност” на “Единство - ротация - професионализация”. За разлика от другите испански профсъ-
юзи, които възприеха преобладаващо защитен подход към проблемите на организацията на труда 
и функционалната гъвкавост, и твърде пасивен подход  към обучението и създаването на умения,2 
профсъюзът Coordinadora възприе нови практики в областта на управлението на човешките ре-
сурси, доколкото те  също насърчават достойния труд. “Качествените услуги”, например трябва да 
осигуряват високо качество на безопасните и здравословни условия, както на общите условия 
на труд. “Функционалната гъвкавост” трябва да води до обогатяването на дейността, вместо да я 
интензифицира, както и “оправомощаването” трябва също да признава и запазва профсъюзното 
представителство на работното място.  

1 Това описание е базирано на материали от  Saundry and Turnbull (1999).
2  Виж See Pérez-Díaz and Rodríguez (1995), стp. 186.
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2.5 Контролни въпроси 

 Кои фактори сега са движещата сила при промяната в пристанищата от вашата 
страна?

 Кои са главните действащи лица, участващи в тези промени и какви са техните 
интереси и цели?

 Каква е природата и обхвата на  участието на частния сектор в пристанищата 
на вашата страна?

 Кои бяха главните въпроси в дневния ред на последните по време дискусии и 
преговори между социалните партньори?

 В програмата на  социалния диалог включени ли са въпросите на закрилата и 
насърчаване на достойния труд? Ак не- защо?

 Как се постига баланс между преследването на по-голяма  конкурентоспосо-
бност и  производителност и отстояването на искането за достоен труд?

2.  Нова програма за социалния диалог в световните пристанища
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а да играе положителна роля социалният диалог при насърчаване на достойния 
труд по-голямата производителност в световните пристанища, трябва да бъде 
зачитана  свободата на сдружаване и на колективно договаряне, трябва да е 

налице благоприятна среда за индустриалните отношения, както и зачитане на ролята 
на социалните партньори. Организациите и индивидите, които пердставляват соци-
алните партньори, трябва да се ползват с доверието и уважението на своите членове, 
както и да имат правомощието да говорят от тяхно име, и да са подходящо признати 
от представителите на други организации. Когато предстои голямо преструктурира-
не, може да се наложи представителство на много по-широк кръг заинтересувани 
лица.

3.1 Основните условия за наличието 

 на социален диалог

Международната конференция на труда, на своята 90-та сесия (юни 2002), прие ре-
золюция относно трипартизма и социалния диалог, с която приканва правителства-
та на държавите - членки да “гарантират необходимите предварителни условия  за 
социален диалог, в това число зачитането на основополагащите принципи и право-
то на сдружаване и колективно договаряне, наличие на благоприятна среда за ин-
дустриалните отношения, както и зачитане на ролята на социалните партньори”  и 
с която препотвърди, че “легитимните, независими и демократични организации на 
работниците и работодателите, участващи в диалог и колективно договаряне, устано-
вяват традиция на социален мир, основан на свободно договаряне и примиряване на 
противоположните интереси, като по този начин превръщат социалния диалог в цен-
трален елемент на демократичните общества”. Резолюцията също така припомня “съ-
ществената роля на социалните партньори за стабилното икономическо и социално 
развитие демократизацията и развитието, в което участват всички заинтересовани,  
укрепването на ролята на международното сътрудничество в областта на премахва-
не на бедността,  насърчаване на пълната заетост и достойния труд, което гарантира 
социалното сближаване на държавите”.32

Тъй като МОТ е единствената международна организация, където правителствата и 
представителите на работниците и работодателите могат свободно и открито да об-
менят своите идеи и опит, като насърчават трайните механизми за диалог и изграж-
дането на консенсус, най-важните стандарти на МОТ (напр. конвенции №№. 87, 98 и 
135), както и някои конвенции и препоръки, които уреждат конкретни промишлени 
дейности (напр. конвенция № 137 и препоръка  № 145), могат да дадат основата за 
действително представителство на социалните партньори. Освен тях, конкретните 
инструменти в области като безопасността и здравето при работа в пристанищата 

32 Пълният текст може да се намери на адрес: http://www.ilo.org/public/english/standards/relm/gb/docs/
gb285/pdf/gb-7-1.pdf
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(конвенция №  152  и препоръка № 160) могат да играят важна роля. Новият сборник 
от практики на МОТ, Безопасност и здраве при работа в пристанищата, признава, 
че “работодателите, работниците и техните представители трябва да си сътрудничат  
и да се консултират взаимно по въпросите на безопасността и здравето при работа 
в пристанищата”. Освен това сборникът с практиките предвижда за пръв път работ-
ниците да бъдат консултирани  и да изразят съгласие за въвеждане на нови работни 
практики или иновации, които могат да въздействат върху безопасността им.33  Спаз-
ването на практиките в този сборник не само ще подобри безопасните и здравослов-
ни условия на труд, но и ще помогне на закрилата на достойния труд в района на 
пристанището: едно изследване показва, че участието на профсъюзите в установя-
ването и изпълнението на стандартите за безопасност и здраве, най-вече чрез сис-
темата на представителите по въпросите на безопасността и здравето на работното 
място, е един от главните определящи фактори на тяхната способност да защитават 
интересите на своите членове по време на преструктуриране 34

Основните условия, които правят възможно действеното представителство на соци-
алните партньори, са:

  Свободата на сдружаване
  Демократичните основи (най-общо и на представителните организации на соци-

алните партньори по-конкретно)
  легитимността (чрез представителни, прозрачни, отговорни и образуващи едно 

цяло организации на работодателите и на работниците)
  политическата воля за и ангажираността  със социалния диалог 
  общественото одобрение на ролята/дейностите на социалните партньори
  техническата компетентност на социалните партньори за участие в  социалния 

диалог 
  капацитетът да водят диалог.35

3.2 Самоличност, положение и представителство

В общи линии, условията, спомагащи за социалния диалог, изброени по-горе са свър-
зани със самоличността и положението на действащите лица и с представителността 
на организациите с различен интерес, участващи в социалния диалог. Самоличността 
на социалните партньори ще бъде по-ясна, и техният статус по-добър, когато:

 ролята на представителите на работниците или на профсъюзите  при вземането 
на решения  е гарантирана от правото и приета като добра практика от менидж-
мънта и държавата;

 представителните организации са обединени или поне добре координирани;
 има прозрачност и отчетност за всички решения, които са взети и 
 социалните партньори имат капацитет да осигурят спазването на всяко задълже-

ние, поето от тях.

Представителността има както вътрешни, така и външни измерения. Вътрешната 
представителност изисква участниците в социалния диалог да имат правомощието 
да говорят и да поемат задължения от името на своите членове при постигането на 

33  МОТ (2005), стp. 6.
34  Виж Turnbull and Wass (2005).
35  Ishikawa (2003), стр. 9-12.
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всякакво споразумение (обикновено след процес на  вътрешни консултации и /или 
демократично гласуване). Ясно е, че това става по-проблематично, когато групата 
нараства или става по-разнородна или когато има конкуриращи се представителни 
организации.   В Бразилия например има повече от 30 профсъюза, членуващи в Наци-
оналната федерация на пристанищните работници; поне девет са представени само 
в пристанището на Сантос. През 2001 г. бяха постигнати споразумения с повечето от 
тези профсъюзи относно разпределението на работниците и трудовите задачи, но 
споразумение със Sindicato dos Estibadores, най-силният профсъюз в пристанището бе 
забавено поради стачки, свързани с пакета компенсации, включително и стимулите 
за ранно пенсиониране. Пристанището на Манила във Филипините бе засегнато от 
подобни проблеми, когато група работници се отдели от силния, наброяващ 1,000 
членове Съюз на асоциираните пристанищни работници и контрольори, за да обра-
зуват своя собствена организация, Профсъюз на асоциираните пристанищни работ-
ници. В по-широк план имаше конфликти между различните профсъюзи, представля-
ващи кранистите от публичния сектор и работещите в доковете от частния сектор  
в няколко пристанища тип tool по света. Тежки спорове, свързани с правосъдието, 
възникнаха между профсъюзи, когато се изнасят депа за контейнери за натоварване 
и разтоварване извън пристанищната зона (например спорове между профсъюза на 
пристанищните работници и профсъюза на шофьорите на камиони в САЩ, и между 
профсъюзите на пристанищните работниците и профсъюза на складовите/разпреде-
лителните работници в Австралия и Нова Зеландия).

При работодателите споровете често възникват между различните фирми относно 
финансирането на общите изгоди за пристанищните работници, като обучението и 
обезщетението за безработица. Тези изгоди се финансират чрез допълнителни такси 
върху товарите и /или с облагане на възнагражденията на работодателите. Корабните 
линии и операторите на контейнери на терминал показват тенденция да подкрепят 
финансовата оценка или приноса на основата на разходите за заплати, тъй като те са 
капиталоемки и обработват големи обеми от трафика, докато общите стифадори по-
скоро подкрепят оценка, основана на обработения тонаж,  тъй като при тях  процеса 
е по-трудоемък и обработват по-малко тонаж  (всяка група иска другата да допринася 
повече, отколкото е «справедливия дял”). Като коментира относно френската асоци-
ация на пристанищните работодатели  Union Nationale des Industries de Manutention 
(UNIM),  един държавен чиновник, който е работил отблизо с UNIM заявява, че “този 
съюз има толкова позиции, колкото  и членове”.36 В каре 10 е описан пример с доми-
нирането на определена група в една работодателска асоциация, което може да има 
пагубни последици за работната ръка и дори за по-широкия обществен интерес.

36  Интервю с автора, юли 1992.
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Каре 10 Обединено кралство: Установяване на програмата на    

 Националната асоциация на пристанищните работодатели (NAPE)1

През септември 1967 в Обединеното кралство бе въведена нова Национална схема на  работниците 
-докери (NDLS),  при която всеки регистриран докер е разпределен постоянно към даден работода-
тел. Това съществено увеличи разходите за труд – преди това работодателите наемаха работници 
чрез Националния борд за работниците докери (NDLB) по дневно, според нуждите (виж каре 3) – и 
броят на регистрираните работодатели  в индустрията падна от над 1,500 в средата на -1960-те до 
само 470 през 1970 и до по-малко от 300 в края на 1970-те. С постоянна заетост и споразумение, 
подписано в 1972, което задължава работодателите да не водят политиката “задължителните съкра-
щения”, при случаи на излизане от бизнеса на фирми за обработката на товари, на работната ръка 
се предлага или доброволно прекратяване на договорите или прехвърляне към друг работодател 
в пристанището или под юрисдикцията на Местния борд на трудовата сила. Това повишава разхо-
дите за труд на другите работодатели и прави техния край по - вероятен, особено по време, когато 
механизацията постоянно намалява търсенето на работна ръка. В много пристанища държавните 
пристанищни власти стават “работодател от последна инстанция”, макар че други вземат стратегиче-
ското решение за разширяване на дейностите при обработката на вари (напр.Британският борд на 
транспортните докове, BTDB, групата на национализираните пристанища).

Този процес трансформира много от пристанищата в Обединеното кралство от “tool port” в прис-
танищния модел на публичните услуги  (виж фигура 1). До 1980 г. пристанищните власти наемаха 
над 48 процента от регистрираните докери и BTDB наемаше още 21 процента. През 1980-те, когато 
Маргарет Тачер бе министър - председател, с увеличаването на инвестициите и на разходите за труд, 
нарастването на конкуренцията между пристанища без националната схема за работинците докери 
като напр. Felixstowe и Доувър, и съкращаване на публичните разходи, много пристанищни власти 
решиха, че трябва да станат  собственици, отдаващи под наем -”landlords”.

Пристанищните власти станаха преобладаващата група в  NAPE и те оказаха натиск за премахването 
на NDLS, като враждебна на реформите. Нещо повече, те убедиха правителството  да създаде Схе-
ма за обезщетяване на докерите (DLCS) за обезщетения при прекратяване на трудовия договор без 
ограничения на средствата, изплащани в брой от наличните фондове. В резултат на това,  когато 
правителството премахна NDLS през 1989 г., много от пристанищните власти в главните пристанища 
просто уволниха всички регистрирани докери и лицензираха частни фирми да предприемат обра-
ботката на товарите вместо тях. 

Схемата за обезщетяване на докерите бе в действие три години, и в този период работодателите 
уволниха  над 7,200 докери, повече от 80 процента от предишната обща бройка. Правителството 
изразходва сума, пет пъти по-голяма от първоначалния бюджет, тъй като работодателите обявиха     
само 15 процента « излишък от работна ръка» преди премахването на  NDLS. Много от докерите  
бяха подменени с работници на временни договори или случайни работници, наети извън резерва 
на пристанищната индустрия – около 30 процента от предишната Схема за пристанищните работе-
щи  наеха временни работници след премахването на NDLS. Не е изненадващо, че пристанищните 
работници оповестиха ясно за намаляване на надниците, спад в сигурността на заетостта им, за уве-
личение на работното време, увеличение на трудовите злополуки, и много от  работниците загубиха 
представителството на профсъюзите (всеки един от пет работодатели отказа признание на TGWU). 

В годините след премахването на NDLS, пристанищата на Лондон, Ливърпул и Асоциираните британ-
ски пристанища (днес приватизираният  BTDB) увеличиха съвместните печалби с £45 милиона, рав-
няващи се на общите годишни разходи на всички работодатели за финансиране на NDLS. След като 
се оттегли от националното колективно договаряне през юни 1989, NAPE бе закрита през декември 
1989 и с това приключи нейната над 70 годишната история. Работодателите от пристанищата в Обе-
диненото кралство вече нямат обединена организация, която да представлява техните интереси.

1  Това описание се основава на проучвания на автора; виж напр. Turnbull and Wass (1995b).
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Външната представителност произтича от готовността на външните представители да 
се ангажират да провеждат диалог с едни организации вместо с други. Когато същест-
вуват конкуриращи се профсъюзи, представляващи докерите например, работодате-
лите могат да предпочетат диалога с “умерените” вместо  “войнстващите” профсъюзи, 
или “вътрешните” вместо напълно независимите  профсъюзи. По-специално, когато 
профсъюзите са малки и представляват интересите на служители, които изпълняват 
спомагателни дейности, те често са пренебрегвани или умишлено изключвани от со-
циалния диалог и вземането на решения. В резултат на това, техните членове често 
не могат да се възползват от благоприятните резултати на пристанищните реформи и 
модернизацията, както показват примерите в каре 11.

Каре 11 Представителство на  спомагателните работници

След преструктурирането на пристанище Кланг, Малайзия (виж каре 5), основните работници 
там обявяват подобрения в заплащането, условията на заетост и комуникации с обратна връзка, 
докато членовете на Съюз на наемните работници при предоставящите помощни услуги 
работодатели (UNEPASS), които са по-малко от 200, докладват за ежедневни проблеми  с частните 
съдоговорители, лицензирани от пристанището на годишна база да предоставят общи работници,  
да укрепват товари, да почистват и други спомагателни услуги. За разлика от другите профсъюзи 
в пристанище Kланг, UNEPASS не е вътрешен профсъюз и често е изключван от социалния диалог 
с главните заинтересовани лица и фирми в пристанището .

Подобни случаи имаше и в пристанището на Хонг - Конг, Китай през април 1996: заплащането 
на предприемачите, които предоставят работници на акорд в Hutchison’s Hong Kong International 
Terminals (HIT) бе намалено с една трета и 300 работници на атипичен договор  изведнъж останаха 
без работа. HIT просто прекрати договора и подмени работниците. Стачкуващите заявиха, че са 
членове на Общия профсъюз на работниците от пристанищния транспорт, но този профсъюз бе 
обявил по това време само 30 членове. HIT имаше собствен вътрешен профсъюз на основните 
работници и установена система за обмен на информация и консултиране.

Консултирането и “справедливото отношение” бяха в основата на продължилите с месеци 
вълнения в чилийските пристанища Сан Висенте, Сан Антонио и Валпарайсо през 1999 г., когато 
концесиите на терминалите бяха прехвърлени от Emporchi (Empresa Portuaria de Chile), държавната 
пристанищна компания на частния сектор. Проведоха се преговори с държавните служители в 
Emporchi,  което позволи прекратяването на договорите с около 70 процента от тези работници 
при приемливи условия , но правителството заяви, че не е задължено да обезщети 1,500  докери, 
които също щяха да загубят работата си в резултат на приватизацията. Според един профсъюзен 
деец отношението на правителството е било:  “не са наети от нас, следователно не са наш проблем.”1 
Все пак, когато обсъждането премина от въпросите за “право” (кой е отговорен за заетостта и 
обезщетението на докерите) към въпросите за разходите и за сменяне на концесиите, скоро стана 
очевидно, че цената на  обезщетенията бледнее при сравнение с разходите от продължаващото 
разрушение на пристанищата   (или даже  печалбите, които ще постъпят в частния сектор след 
реформите). Правителството и профсъюзите постигнаха споразумение за предоставяне на 70 
милиона щатски долари за трите пристанища в центъра на спора ; по-късно споразумението бе 
разпростряно и към пристанищата Arica и Iquique, които предстоеше са бъдат обявени на търг.

1  Лично комюнике до автора.
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Основният профсъюз на докерите в повечето страни има многобройно членска маса 
(в повечето от случаите над 80 процента),37 но в много пристанища има и по-ниски 
равнища на членство и/или съперничещи си профсъюзи, въз основа на политически, 
религиозни, професионални и други различия. Индийските пристанища са подхо-
дящ пример в този смисъл. В Гватемала профсъюзът на пристанищните работници, 
основан през 1989г., впоследствие се разцепи поради политически различия между 
съперничещи си групи, което доведе до отслабване (раздвояване) на  профсъюзната 
структура. В Южна Африка се появи профсъюз съперник на Профсъюза на транспорт-
ните и сродните работници в пристанището на Дърбан в средата на 1990-те г., когато 
се договаряше нова схема за работници докери. Това разделение в профсъюзното 
движение доведе до значителния закъснения и последващи проблеми с новата схе-
ма за заетост, най-вероятно поради регистриране на голям брой незаети работни-
ци. Както отбеляза Международната федерация на транспортните работници (ITF), 
разпокъсаните и конкуриращи се профсъюзни структури могат да бъдат сериозна 
пречка пред успешните пристанищни реформи, когато някои профсъюзи се проти-
вопоставят на промените по-силно от другите с цел да спечелят повече членове от 
съперниците си.38

Известни са също случаи на  организации “съперници” и между работодателите, осо-
бено след широкото възприемане на пристанищния модел landlord и различните 
интереси на публичния и частния сектори  в пристанищната промишленост. В Евро-
па например, властите в публичните пристанища се представляват от Европейската 
организация на морските пристанища, докато частните оператори се представляват 
от Федерацията на частните пристанищни оператори. Тези специални организации 
работят заедно и понякога дори разделят съвместни офиси, но също така изразяват 
различни мнения по важни въпроси на политиката, като напр. предложената дирек-
тива за достъп до пазара на пристанищни услуги, публикувана от Европейската коми-
сия през февруари 2001 г. 

Взаимното признаване, което обикновено е за предпочитане пред държавното оп-
ределяне на представителните организации за социален диалог, може да зависи от 
създаването на “организации, които обединяват всички подобни” или конкуриращи 
се групи по интереси, които уговарят разликите помежду си  преди действително да 
се заемат със социален диалог. Последното е съществено за новия подход, възприет 
от PMA по време на преговорите за Споразуменията за механизация и модернизация 
(виж каре 4). Напоследък има примери на профсъюзи, които са се преструктурирали, 
за да създадат повече организации, които включват всички подобни структури, които 
са в благоприятна позиция да  отговорят на съвременните изисквания в пристанищ-
ната промишленост. Това може да е резултат от държавна намеса или от профсъюзни 
инициативи, както е показано в каре 12.

37  Виж Turnbull and Wass (1995a).
38  ITF (2000), стp. 20-21.
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3.3 Представителите на другите 

 заинтересовани лица 

При новата програма за социален диалог в световните пристанища (обсъдена в глава 
2) се оказва важно социалните партньори да определят пълния кръг на заинтересо-
вани лица и структури в пристанищната промишленост и да отчитат техните интереси 
при процесите на всяка организационна промяна. В повечето пристанища се разви-
ват тристранни отношения между правителството и организациите на работодатели-
те и работниците. Интересите на правителството най-пряко засягат съответните ми-
нистерства или ведомства на транспорта и труда. Други държавни интереси включват 
публичните пристанищни власти, които могат да бъдат национални, регионални или 
местни / за пристанището. Работодателските организации могат да включват нацио-
нални и международни корабни линии, както и общи или специализирани компании 
за обработката на товари. Организациите на работниците може да бъдат специализи-
рани пристанищни профсъюзи или по-общите транспортни профсъюзи. Други парт-
ньори и международни организации са на разположение да предложат подкрепа  и 
съвети. Така например организациите на работниците могат да се обърнат  към Меж-
дународната федерация на транспортните работници (ITF), докато много пристани-
ща са членове на Международната асоциация на пристанищата (IAPH). МОТ предлага 
подкрепа и съвети на всички социални партньори. Фигура 1 илюстрира отношенията 
между социалните партньори, международните организации и други партньори и ус-
тановява други заинтересовани лица и структури в пристанищната промишленост.

3.  Представителство  на социалните партньори

Каре 12 Създаване на обединяващи морски профсъюзи

През 1996 г., Федералното военно правителство на Нигерия  публикува указ, с който намали броя 
на профсъюзите в страната и заповяда на четирите морски профсъюза – Съюза на работещите в 
пристанищните органи, Съюза на работещите в спедицията, Съюза на работниците в доковете и 
Съюза на моряците и вътрешните водни пътища – да се слеят в един. Сега всеки от тези четири 
профсъюза е организиран като клон на Профсъюза на морските работници в Нигерия (MWUN), 
ръководен от отраслов председател и секретар, с местни поделения в различните георграфски 
зони на страната.

В  Австралия, в края на 1980 – те Австралийският съвет на профсъюзите започна да провежда 
политика на стратегически трейдюнионизъм като обедини 300 профсъюза в само 20 промишлени 
“супер съюзи”. Съществуваха 16 профсъюза с членове от пристанищните зони. Двата главни 
морски профсъюза – Съюза на моряците в Австралия и Профсъюза на пристанищните работници 
– се обединиха през 1993 г. и образуваха Морския профсъюз на Австралия (MUA), като други 
профсъюзи прехвърлиха техните членове от пристанищата към новоучредения  MUA.
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Фигура  1 Социалните партньори и другите заинтересовани 

  страни в пристанищната промишленост

Социални партньори

Правителство

(транспорт,търговия и труда, публични пристанищни власти)

Други 

заинтересовани 

страни 

Ползватели 
Товародатели
Вносители
Износители
дистрибутори
и логистика
Други видове
транспорт
Местни общности
Защитници на
околната среда

Работодателски организации 

(в пристанищата)
Организации на работниците 

(в пристанищата)

Други 

партньори 

международни

организации:

Правителство 
(на финансите 
и регионалното 
развитие)

Други 
работодателски 
организации

Други 
работнически 
организации

Международна 
Организация на 
труда

В някои пристанища другите заинтересовани страни са много добре организирани 
и имат установена система на представителни органи, които изразяват и работят за 
техните интереси. Във френското пристанище Хавър например всички професио-
нални асоциации (например на корабните посредници, на стифадорите, търговците, 
фрахтовачите и т.н.) са представлявани от Морския и пристанищен съюз (UMEP), кой-
то в сегашния си вид е възникнал в началото на 1980-те, но може да проследи произ-
хода си чак до 1930 г. Морският и пристанищен съюз UMEP е част от Пристанищния 
алианс, заедно с пристaнищните власти и местните търговски камари, където са съ-
четани публичните и частни  познания за съдействие на пристанищните интереси. По 
същия начин в белгийското пристанище Антверпен  през 1973 г. е създадена “приста-
нищна общност” под егидата на Пристанищната федерация на Антверпен  (Antwerpse 
Gemeenschap voor de Haven, AGHA), за да представлява частните интереси в приста-
нището.
Това е пряк резултат от нарастващото участие на  частния сектор в пристанищата  
и от желанието на различните групи да координират техните собствени дейности 
в рамките на пристанището и да представят общите си интереси на други агенции  
като например пристанищните власти, правителството на Фландрия и на Европей-
ския съюз. Всяка група работодатели има свои собствени  представляващи ги про-
фесионални асоциации (напр. на спедиторите, стифадорите и корабните агенти); те 
образуват три “групи“ (стоки, спедиране и обработка),  както е показано на фигура 
2. Всяка асоциация има двама представители в управителния орган на AGHA, който 
се събира официално всеки шест седмици. По думите на президента на Асоциацията 
на пристанищните работодатели в Антверпен (Centrale der Werkgevers aan de Haven 
van Antwerpen), “най-важната черта на пристанището е управлението му с консенсус 
– всеки има право на глас.”39

39  Интервю с автора, май 1997.
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Фигура 2 Организация на частния сектор в пристанище 

  Антверпен

3.4 Контролни въпроси

 Какви организации по интереси съществуват, за да представляват социални-
те партньори?

 Доколко тези организации по интереси са изчерпателни, включващи всички 
заинтересовани и представителни?

 Как се уреждат различията между различните организации по интереси?

 Какви механизми съществуват за утвърждаването и изпълнението на споразу-
менията, постигнати между социалните партньори?

 Кои са другите засегнати лица с интерес в пристанищния транспорт и свърза-
ните с него дейности?

 Какви механизми съществуват, за да включат и другите заинтересовани лица в 
диалога между социалните партньори?

3.  Представителство  на социалните партньори

AGHA

Изпращачи Производствени
агенти

Търговски
дружества

Агенти на
превозвача

Превозни
дружества

Стифадори Складови
оператори

VEA
(UAF)

ГРУПА I
ТОВАРИ

ГРУПА II
ПРЕВОЗИ

ГРУПА III
ОБРАБОТКА

GMAU
(GMFA)

KKNA
(CCIA)

ASV
(ASF)

BRV
(UBSO)

ABAS
(UMAS)

VBG
(UCH)
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огато социалните партньори се срещнаха в Женева през 2002 г. да дискутират 
националните доклади по Конвенцията за труда на докерите, 1973 (No. 137) и 
съпътстващата я Препоръка  (No. 145), докладът на Комитета на независимите 

експерти отбеляза, че във времето на глобализацията “е дори още по-важно да се раз-
вият дискусии и преговори между участниците, когато сектора ще бъде засегнат от 
преструктуриране или програма за модернизиране. Участието и на работодателите и 
на работниците е от съществено значение за успеха на подобна програма... Диалогът 
и  добросъвестните преговори са все още най-ефективния начин за предотвратяване 
на конфликта дотолкова, доколкото е възможно.”40 Не е необичайно, обаче, работни-
ците и техните представители да бъдат изключени от консултациите и преговорите 
за бъдещето на тяхното пристанище, особено по време на началните стадии на про-
грамата за преструктурирането. Според МФТР-  ITF, участието на профсъюзите и на 
представители на работниците е “все още изключение, а не правилото.”41

В много случаи работниците са организирали стачки и демонстрации срещу процеса 
на преструктуриране, особено когато другите страни не са ги консултирали, както 
и поради неизбежните последици като загубата на работни места, обезщетения при 
уволнение или пенсионните права. В този контекст социалният диалог може да помог-
не да “се решат важни икономически и социални въпроси... да се ускори социалния 
и индустриален мир  и стабилност и да се подпомогне икономическия напредък“,42 
особено когато такъв диалог се провежда в среда, благоприятстваща индустриални-
те отношения.

40  ILO (2002), стр. 81.
41  ITF (2000), стp. 20.
42  www.ilo.org/public/english/dialogue/themes/sd.htm

Социалният диалог в 

условията на преструктуриране
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4.1 Преструктурирането,  колективните спорове  

 и социалният диалог

Последната фаза на преструктурирането в световните пристанища, неизбежен резул-
тат от глобализацията, бе белязана от горчиви и често продължителни спорове, които 
в много случаи предприемаха нарастващо международно измерение.43 Стачният клуб 
например, взаимоспомагателен застраховател на корабособствениците, фрахтовате-
лите и  корабните оператори в случаи на стачки и други причини за забава, отбелязва 
нарастващия брой от предявени претенции поради трудови безредици в пристани-
щата през последните години.44

В някои пристанища, изглежда стачните действия са почти постоянна черта на от-
ношенията между работниците и работодателите, както в исторически45 и в съвре-
менен контекст. Преструктурирането и участието на частния сектор в бразилските 
пристанища, например най-видно в пристанището на Сантос, се характеризира с 
продължаващ конфликт между  групите с различни интереси. В някои случаи, учас-
тието на частния сектор е белязано от колективни спорове от самото начало. Когато 
Puerto Rosario SA, част от филипинския гигант International Container Terminal Services 
Inc. (ICTSI), приключи концесията да управлява, оперира и развива това аржентинско 
пристанище след само 18 месеца от  30-годишната концесия, компанията предяви 
претенция, че е преживяла стачка от 190 дни със загуби от 40,000 щатски долари  на 
ден.46 ICTSI бе въвлечена в друг продължителен спор в новото пристанище на Suape 
на североизточното крайбрежие на Бразилия. Профсъюзните членове твърдяха, че 
ICTSI се опитала да избегне традиционните местни практики за наемане на работна 
ръка за доковете, но компанията твърдеше, че правителството не е уточнило, че ще 
трябва да ги спазва. След като компанията се съгласи да спазва тези практики, гово-
рител на  ITF изрази становището, че спорът показва “колко е важно за профсъюзите 
да участват от самото начало в приватизационния процес, предприет от пправител-
ството. Ако профсъюзите участваха от самото начало на процеса по наддаване в тър-
га, объркването по наемането на работниците не би се случило.”47

Разбира се, социалният диалог не може да гарантира трудовия мир и отношенията 
на сътрудничество  между социалните партньори, но поне ще помогне да се смекчат 
опасенията на работниците поради несигурността. Тези страхове могат  само да се 
засилят, ако работниците са изключени от решенията, които засягат тяхното бъде-
ще. Ако са изключени работниците, неизбежно е поведат кампания за включване в 
процеса по преструктуриране, както показват примерите в каре 13. Опасността от 
изключване е свързана със задвижването на тенденцията на враждебност и недове-
рие между социалните партньори, което може да  изложи на опасност бъдещето на 
съответното пристанище.

43 Виж Turnbull (2000), стp. 273-97; Turnbull (2005).
44 Виж Lloyd’s List, 27 април 2001, 4 октомври 2004, и 22 юни 2005.
45 Turnbull and Sapsford (2001), стp. 231-257.
46 Lloyd’s List, 4 декември 2000.
47 Изявление за пресата на ITF, 31 май 2002. 
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В пристанищата, където се провежда двустранен и тристранен диалог, могат да се 
обсъждат както ежедневни оперативни въпроси, така и дългосрочни стратегиче-
ски теми в контекста на рутинното взаимодействие между социалните партньори. 
Така например, в много страни съществуват съвместни комитети за наблюдение на 
регистрациите, дисциплината и уволненията на докерите,48 и често се създават спе-
циални комитети за уреждане на колективните спорове. В Антверпенен например, 
споровете се уреждат от постоянен комитет, който действа непрекъснато, състои се 
от представител на работодателя, на профсъюза и на служител от държавното бюро 
по труда. Този комитет е само една съставна част от взаимносвързаните институции, 
които дават възможност за социален диалог и засилване на ангажимента на социал-
ните партньори към сътрудничество и социален мир  в пристанището. Значението на 
сътрудничеството между работниците и мениджмънта бе обяснено от мениджъра по 
оперативните дейности в един от  главните терминали за контейнери в пристанището 
по следния начин: “Социалният мир е от основно значение за успеха на стифадорски-
те компании и на пристанището в Антверпен. Ако при някой от нашите конкуренти 
в пристанището има стачка, това се отразява зле  на всички нас, така че добрите тру-
дови отношения са от общ интерес. Цената на социалния мир е висока – заплатите и 
обезщетенията в пристанището са много добри – но това е цена, която си струва да се 
заплати. Социалният мир е безценен.”49 Стратегическите въпроси, като структурните 
промени в администрацията, мениджмънта и дейностите в пристанището, често из-
искват по-широка обществена подкрепа и институционална интеграция .50

48  Виж ILO (2002).
49  Цитиран от Turnbull and Sapsford (2001), стp. 253.
50  Виж Visser (1999), стp. 85-114.

4.  Социалният диалог в условията на преструктуриране

Каре 13 Осигуряване на правото да бъдат чути

Участието на частния сектор в пристанищата на Южна Африка бе подложено на обсъждане  в 
продължение на няколко години, но предлаганата продажба на държавното имущество в транс-
порта и други икономически сектори бе посрещнато със съпротива от Конгреса на профсъюзите 
от Южна Африка (COSATU). Чрез връзката си с Африканския национален конгрес, COSATU бе ре-
довно консултиран по въпросите на преструктурирането, на Южноафриканският профсъюз на 
транспортните и сродни работници, главният профсъюз на пристанищните работници настоя за 
по-пряко участие в дискусиите за участието на частния сектор в пристанищата. След  18-месечна 
кампания, правителството най-накрая отстъпи  и даде право на консултиране, като COSATU вече 
бе представен  в комитета по преструктурирането на пристанищата.

През май 2004 г. 11 профсъюзи в Парагвай обединиха сили да протестират срещу плановете на 
правителството да комерсиализира Националната навигационна и пристанищна администрация 
(ANNP). Въпросите на безопасността и страхът от загуба на работни места  дадоха началото на 
тридневна стачка, за да се наложи  спазване на колективния договор при подготовката на прива-
тизация. След два дни стачни действия бе подписано споразумение между работниците и минис-
терството на труда, с което бе потвърдено, че модернизацията ще продължава, но при участието 
на работниците, представени от съвместен комитет, както предвижда колективният договор.
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4.2 Преструктурирането в среда, благоприятна за 

 колективните трудови отношения

Както и други пристанища в Европа, белгийското пристанище в Антверпен работи 
в среда, която подкрепя индустриалните отношения и в която се наблюдава силен 
ангажимент към съгласуваната политика (т.е. съвместното определяне на политиката 
от правителството, работодателите  и профсъюзите). Държавите - членки на Европей-
ския съюз гарантират поредица от институции за социален диалог, които обхващат 
формите от консултации до колективно договаряне, от обмена на информация и ра-
ботническите съвети до представителство на работещите в управителните органи. 
Последната форма например е предназначена да осигури демократичния принос от 
работещите при вземането на решения в компанията, особено при стратегическите 
аспекти на бизнеса (за разлика от оперативните въпроси, които се разглеждат обик-
новено в работническите съвети). Тези уредби са обобщени в таблица 2. За работ-
ниците, наети от Bremer Lagerhaus Gesellschaft (BLG) в Германия, представителството 
им в надзорния съвет на компанията бе важен фактор при преструктурирането на 
компанията в периода 1997-98, както е описано в каре 14.

Таблица 2 Системи на представителство на работещите в управителните 

  органи  в Европа

БЕЛГИЯ Няма система за представителство на работещите в бордовете на частните фирми, в точния смисъл на 

понятието. В някои публични фирми като железници, друг обществен транспорт и университетите, работещите са 

представени в управителните органи.

ДАНИЯ Работещите във фирми с поне 50 души имат право (макар че не са задължени) да изберат  поне двама 

представители в борда на директорите и до една трета от общия брой на работещите.

ФИНЛАНДИЯ Във фирми с персонал над 150 души, работещите имат право да бъдат представени в управителния орган. 

Повечето от подробностите са оставени за местните преговори между работодателя и профсъюза. Броят на 

представителите на работещите трябва да е между един и четири, така че да съставляват една пета от състава на 

органа, в който заседават.

ФРАНЦИЯ В частните фирми, двама или четирима представители на работническия съвет  (в зависимост от броя на 

мениджърите и инженерите във фирмата) могат да участват в заседанията на борда на директорите или в 

надзорния съвет в консултативно качество. В публичния сектор избраните представители на работещите 

съставляват до една трета от борда и действат като пълноправни членове. В дружествата с ограничена 

отговорност акционерите могат да решат да изберат представители на работещите в борда.

ГЕРМАНИЯ Работещите във фирми с персонал над 500 души имат право на представителство в надзорните съвети. 

Съотношението на представителите на работниците  варира от една трета във фирми с персонал между 500-

2,000 заети, до една втора , във фирми с персонал над 2,000 работници. В тези по-големи фирми, председателят 

всъщност представлява акционерите  и има решаващия глас, с изключение на по-големите фирми за добив на 

въглища, чугун и стомана, в които  председателят е независим. Във фирмите от същите отрасли представителите 

на работещите могат да определят “директор по труда”, който е част от управителния съвет.

ГЪРЦИЯ Представители на работещите в бордовете има само в  “социализирани отрасли”, като комуналните услуги и 

транспорта, където съществуват две нива на работническо участие. Най-високото равнище е “общото събрание 

на представителите за социален контрол ”, което определя по-широките цели. Представителите на работещите са 

до една трета от броя на тази група. Следващият по ранг орган е борда на директорите, където отново една трета 

от членовете се избират от  работещите.

ИРЛАНДИЯ Няма нормативно изискване за представителство на работещите в бордовете (BLER) в частния сектор. В някои от 

държавните фирми представителите на работещите са по закон една трета от участниците в главния борд.

4.  Социалният диалог в условията на преструктуриране
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ИТАЛИЯ Макар че конституцията признава правото  “на работниците да участват в управлението, по начин и в границите, 

определени от закона”, това не е довело до уредба на BLER. Независимо от това, някои  фирмени споразумения 

предвиждат участие на представители на работещите в управителните органи, обикновено под формата на 

работници акционери.

ХОЛАНДИЯ Фирми с персонал над 100 работещи, работнически съвет и определен капитал трябва да имат надзорен 

съвет. Надзорният съвет избира своите членове и акционерите, работническите съвети и изпълнителния 

борд имат право да препоръчват нови членове. Няма определено съотношение на представителите в борда: 

работническият съвет може да използва правото си на препоръка, но работещите не винаги имат действителен 

представител в борда. Членовете на надзорния съвет трябва да вземат предвид интереса на фирмата и 

предприятието като цяло, когато изпълняват задълженията си; те не са само представители на работещите.

НОРВЕГИЯ Значителна част от  частните предприятия са задължени по закон да имат представители на работещите в 

управителните си органи – обикновено една трета от общия брой. В някои, но не във всички държавни и 

общински институции, политическите власти са решили, че работещите трябва да имат право да са представени 

в бордовете. Подобни доброволни споразумения могат да се срещнат и във фирми, които не са обхванати от 

традиционната правна рамка. 

ПОРТУГАЛИЯ Назначаването на представители на работещите в управителните органи на държавните корпорации или други 

публични юридически лица е уредено изрично в конституцията и законодателството. Законодателството относно 

публичните корпорации също така предвижда назначаването на представител на работещите и в борда на 

директорите и в надзорния съвет. Това законодателство обаче не се прилага на практика и не са известни случаи  

представители на работещите да  са назначавани в управителните органи на  някоя корпорация. В частния 

сектор законът изрично предвижда, че признаването на правото на BLER зависи изключително от желанието на  

засегнатите страни. На практика не са известни значителни случаи, при които това право е било признато.

ИСПАНИЯ Няма законово уредено право на BLER. В резултат на тристранни споразумения обаче има известно профсъюзно 

представителство в бордовете на най-големите фирми от публичния сектор. Има също разпоредби относно BLER 

в институциите със специален правен статус, като например спестовните каси.

ШВЕЦИЯ В почти всички фирми с повече от 25 души персонал, работещите имат право на двама члена в борда. Във фирми 

с персонал над 1,000 работещи, извършващи поне два вида стопанска дейност, членовете  в борда са поне трима. 

Представителите на работещите не могат да бъдат мнозинство.

ОБЕДИНЕНО

КРАЛСТВО

Няма законово право на BLER за работниците. Има много малко примери на  “работнически директори”, освен в 

случаите на изкупуване на всички акции и придобиване на контрол над  някои специални фирми, най-вече при 

наскоро приватизирани или дерегулирани икономически области, като транспорта например.

Източник: Европейската фондация
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Каре 14 Системи на представителство на работещите в 

 управителните органи  в пристанището на Бремен

Тъй като е собственост на града Бремен, корпоративната структура на BLG изключва създаване на  
дружества и съвместни предприятия с частни фирми. Това е значителен недостатък за участие в 
промишленост, която се характеризира с нарастваща конкуренция и специализация, за дасе отго-
вари на изискванията на клиентите. След преглед от консултантите  бе предложена нова структу-
ра , която може да подготви почвата за възникване и развитие на специализиран бизнес, като се 
възползва от възникващите пазарни възможности. 

Разбираемо е,че работниците са загрижени за сигурността на заетостта си в условията на по-ди-
версифицирана стопанска структура – тези, които са заети във фирми за специализирани контей-
нери или в бизнеса за авто логистика, без съмнение имат светло бъдеще, но тези, заети в други 
стопански дейности (напр. горски продукти) може да не се справят така добре. Представителите 
на работниците направиха извод, че това преструктуриране не е необходимо. “Ние започнахме с 
някои основни въпроса: ”Неизбежна ли е промяната?” ”Възможно ли е икономическото положе-
ние да се подобри в съществуваща структура?” Работническият съвет и профсъюза се съгласиха, 
че промяна трябва да има”,1 но трябва да се изпълнят четири предварителни условия:

1. Да няма принудителни съкращения

2. Системата на съвместно решаване да се запази, особено надзорния съвет

3. Подобряване на комуникациите и управлението (главно чрез нова система на екипност)

4. Защита на социалните обезщетения на работниците 

Чрез профсъюзните представители при колективното договаряне и представителите на служи-
телите в Надзорния съвет и Работническия съвет, работещите настояваха, че трябва да бъдат на-
ети от BLG Holding, а не от специализираните фирми (работниците могат да бъдат разпределяни 
към съответната специализирана фирма от холдинговата фирма, като по този начин се създава 
възможност за вътрешни трансфери в пристанището между Бремен и Bremerhaven, както и за 
трансфери между фирмите). Така ще се запази системата на съвместното решаване и уеднаквено-
то колективно споразумение, което обхваща всички  работещи, макар и с някои вариации в спе-
циализираните фирми по отношение на работното време, смените, характеристика на уменията и 
работните практики. Според директора по въпросите на труда в  BLG, “ органите, представляващи 
служителите споделят целите на ръководството за увеличаване на производителността и конку-
рентоспособността, но в същото време настояха преструктурирането са се осъществи по соци-
ално приемлив начин.”2 Членовете на Работническия съвет  се съгласиха: “Ролята на представите-
лите на работниците не е само да са опозиция по стар модел. Днес те са участници в съвместното 
вземане на решения във фирмата .”3 Всички специализирани стопански дейности на фирмата сега 
са печеливши и последвалото сливане с Eurokai, създало Eurogate издигна фирмата като най-голя-
мата в областта на контейнерите и логистиката в Европа  (виж каре 8).

1 Интервю с автора, март 2002.
2 Dombois and Wohlleben (2000), стp. 57.
3 Интервю с автора, март 2002.
 

4.  Социалният диалог в условията на преструктуриране



37

При всеки процес  на промишлено преструктуриране и промяна съществуват правни 
и други разпоредби (главно колективни договори), които действат в европейските 
пристанища, за да гарантират, че социалният диалог се провежда  и че интересите 
на работниците са защитени. Тези разпоредби са обобщени в таблица 3. В някои ев-
ропейски държави, най-видно е това в Холандия, работниците се ползват от правото  
на съвместно определяне и имат дори право на вето в някои области на реоргани-
зацията на работата. Това може да доведе до трудни и понякога продължителни пре-
говори, какъвто бе случая с трудовия резерв на пристанището в Ротердам (Stichting 
Samenwerkende Havenbedrijven), преструктуриран в края на 1990-те (резервът из-
питваше затруднения да отговори на исканията на работодателите, особено за ра-
ботници с определени умения за нощните смени, а и по друго време). Въпреки това, 
резултатът от съвместното определяне може да постигне неочаквани резултати и да 
създаде по-спестяваща  и конкурентна организация, която освен това осигурява дос-
тоен труд  за докерите. В случая на Stichting Samenwerkende Havenbedrijven, прегово-
рите се съсредоточиха  върху преквалифицирането, което да осигури работна сила 
с различни добри умения, но най-оспорвания въпрос се оказа новата конфигурация 
на смените, чиято основна цел е да осигури непрекъснато наличие на работна ръка. 
Разписанието на дежурствата днес е по-малко привлекателно, отколкото в миналото, 
но бе осигурена времева и  функционална гъвкавост, която гарантира оцеляването 
на  трудовия резерв на пристанището в Ротердам, за разлика от пристанището в Ам-
стердам.
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4.3 Контролни въпроси

 Редовно ли участват представителите на работниците при вземането на ре-
шения относно преструктурирането на пристанищата във вашата страна, или 
съществуват специални комитети или форуми, създадени за да включат соци-
алните партньори в реформите на пристанищата?

 До каква степен институциите и процедурите, които се занимават с ежедневни 
проблеми (дисциплинарни процедури и жалби, уреждане на спорове, арби-
тражни комитети и т.н.)  са интегрирани с другите институции, които се зани-
мават с важните структурни промени ?

 При обсъждането на големи структурни промени, доколко  чрез процеса на 
социалния диалог  участват всички социални партньори?

 Доколко националният и отраслов контекст благоприятства развитието на со-
циалния диалог?

 Има ли специфични законови или други права, на които социалните партньо-
ри могат да разчитат в периоди на големи структурни промени?

4.  Социалният диалог в условията на преструктуриране
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овечето наблюдатели са съгласни, че в условията на засилващата се глобализа-
ция на световната икономика, пристанищата трябва да увеличат своята произво-
дителност, ако искат да станат част от новите международни логистични мрежи 

и да подкрепят националните цели за растеж на търговията и на социалното благо-
получие. Участието на частния сектор в пристанищата (PSP) се разглежда като едно от 
най-ефективните средства за постигане на тези цели. В много пристанища  обаче, PSP 
доведе до значително намаление на заетите, наред с влошаване на условията на за-
етост за тези, които все още работят, в това число и намаление на заплатите. Незави-
симо от това, повечето профсъюзи на пристанищните работници и на моряците вече 
не се противопоставят на участието на частния сектор в пристанищата по принцип, 
но изискват всички промени да се въвеждат след консултации с пристанищните ра-
ботници, за да намалят максимално загубите на работни места, да защитят заплатите 
и условията на заетост доколкото е възможно,  да осигурят подходящо обучение и да 
подобрят или поне запазят условията за безопасност и здраве при работа.

5.1 Участието на частния сектор в пристанищата – 

 защо и как

Наблюденията на най-големите световни пристанища разкриват, че участието на 
частния сектор се развива главно от желанието да се увеличи производителността и 
да се намалят разходите, макар че някои пристанища посочват също така разраства-
нето на търговията и намаляването на тежестта от инвестициите в публичния сек-
тор.51 Сред африканските пристанища, главните цели на участието на частния сектор 
в пристанищата са подобни, - увеличение на производителността и подобряване на 
качеството на услугите, както и модернизацията на инфраструктурата  и намаляване-
то на разходите.52 Основната цел изглежда е “да станат пристанищата  отзивчиви към 
пазара и по такъв начин да се задоволят нуждите на клиентите.”53 Също така, “успели-
те пристанища имат една обща черта – те всички са силно ориентирани към пазара, 
докато неуспелите пристанища не са.”54

Има много различни начини да се въвлече частния сектор в пристанищната промиш-
леност. Фактически, съществува и по-широк набор от модели за реформa и формати 
на публично - частно партньорство  за предоставяне на пристанищни услуги, откол-
кото в който и да е от другите инфраструктурни  отрасли.55 Таблица 4 обобщава раз-
личните споразумения за увеличаване участието на частния сектор в пристанищата.

51  Baird (2002), стp. 276-277.
52  UNCTAD (2003a), стp. 11.
53  UNCTAD (1995), стp. 2.
54  UNCTAD (1995), стp. 6.
55  World Bank (2001).
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Таблица  4  Примери на участие на частния сектор

Стратегия Споразумения с ограничен надзор 

на пристанищата

Споразумения с активно участие 

на пристанищата

Аутсорсинг Франчайзинг Подизпълнителски договори

Мениджърски договор

Наемане на оборудване

Значителни преструктурирания Капиталови наеми Изцяло собствени поделения

Открита конкуренция

Частично отнемане Концесии дългосрочни наеми продажба на 

основните активи

Миноритарни съдружници

Джойнт венчърс

Пълно отнемане Продажба на дейността  Неограничени 

частни пристанища Капитализирани 

дългосрочни наеми

Публично търгувано АД

Източник: ADB (2000), стp. 30.

Няма съмнение, че участието на частния сектор в пристанищата се увеличава, макар 
че публичната собственост на пристанищната инфраструктура все още е нормата.56 
През 1992, Световната банка регистрира 304 милиона щатски долара инвестиции на 
частния сектор в пристанищата на развиващите се страни. С настъпването на новото 
хилядолетие числото достигна 2,632 милиона щатски долара. През 2003 имаше 325 
възможности за инвестиране в пристанищата, обявени за частни инвеститори, от ко-
ито около една четвърт бяха за проекти, свързани с участието на частния сектор в 
пристанищата. В северна Европа, придобиването на съществуващите сгради и обо-
рудване възлизаше на 44 процента от възможностите, докато в Южна Азия, обратно-
то, почти 80 процента бяха застрояване на зелено, и възможности за съвместните 
партньорски възможности.57

Сред развиващите се страни, африканските пристанища като че ли имат най- голя-
ма нужда от нови инвестиции за модернизиране на оборудването и подобряването 
на пристанищната инфраструктура. През 1990-те години, обаче африканският кон-
тинент получи само 5 процента от всички инвестиционни потоци към развиващите 
се страни, относно участието на частния сектор в пристанищната инфраструктура.58 
Обикновено африканските пристанища се разглеждат като високо рискови инвести-
ци, местните банки често не са подготвени да отпускат дългосрочни кредити, и гло-
балните оператоври не са сигурни, че могат да осигурят достатъчен трафик, който 
да оправдае инвестициите. Често имаше тежки закъснения, множество фалстартове 
и няколко неуспешни опита с участието на частния сектор в пристанищата, както е 
показано със случая в Момбаса (Кения), описано в каре 15.

56  Виж Baird (2002) и Inoue (2002).
57  UNCTAD (2004), стp. 79.
58  UNCTAD (2003b), стp. 24.
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5.2 Участието на частния сектор, 

 трудовите реформи и социалния диалог

Въпросът на какъв етап трябва да се проведе трудовата реформа е твърде спорен 
и труден. Опитът на Обединеното кралство например, показва, че приватизацията 
преди провеждане на трудовата реформа оказва малко въздействие върху произво-
дителността на национализираните преди пристанища, докато последващата прива-
тизация на trust ports,  която се извършва след премахването на  Националната схема 
за докери работници през 1989, подобри печалбата (и личното богатство на новите 
собственици на пристанището), но имаше ограничено въздействие върху производи-
телността.59 Международните агенции пропагандират реформата на трудовите прак-
тики в пристанищата, с почти неизбежно съкращаване на заетите, преди допускане 
на участието на частния сектор, за да направи инвестициите привлекателни за част-
ния сектор.60 Това повдига въпроси относно участието на фирмите от частния сектор 
и диалога със запазващата заетостта си работна ръка. Например, трябва ли частния 
сектор да се включи в трудовата реформа преди да се сключат договорите за лизинг 
или инвестиране на частни капитали? Какви мерки ще бъдат взети за провеждане на 
социален диалог и колективно договаряне с фирмите от частния сектор?

59  Saundry and Turnbull (1997).
60  Виж UNCTAD (1998), стр. 13; World Bank (2001).
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Каре 15 Участието на частния сектор в пристанище Момбаса1

Морските пристанища в източна Африка  от дълго време се ползват с репутация на пристанища 
с ниска производителност и относително високи разходи, най-общо поради малките обеми, но с 
големи разлики в пълната пропусквателна способност на терминала  за   товари, политизираните 
публични пристанищни власти, лошо управление и трудови системи, ограничени инвестиции в 
технологиите и оборудването, задръстванията и времето. Когато тези пристанища имат първо-
класни стопански райони към тях, лошото опериране има значение само като забавящ икономи-
ческия растеж фактор, но пристанища като Момбаса все повече се конкурират с други пристани-
ща за търговия във вътрешността на континента. Търговията на Уганда например преминава през 
танзанийското пристанище в Дар ес Салаам, въпреки по-големите разстояния, поради високите 
пристанищни такси и ниската производителността на пристанището в Момбаса. В този контекст 
бяха разгледани  няколко широко препоръчвани мерки за обновяване, като манипулирането на 
тарифите, организиране на ефикасна основа и участие на частния сектор в пристанищата за по-
добряване на производителността и предоставянето на услуги за обработка на товари, особено 
на контейнери. 

Правителството на Кения отначало не бе склонно да приеме участието на частния сектор, като пред-
почиташе да запази общия контрол върху пристанищните дейности. Все пак, след назначението 
на  Robert Brenneisen, индустриалец с много успешен бизнес в Bamburi Portland Cement,  на поста 
изпълнителен председател на кенийските пристанищни власти (KPA) през март 1996, участието на 
частния сектор бе допуснато в терминала за контейнери на пристанище Момбаса в Kipevu, при усло-
вията на двегодишно споразумение за  US$2.2-милиона, подписано през септември 1999 с една бри-
танска фирма он пристанището във Felixstowe. Неочакваното напускане на фирмата за управление  
Felixstowe в края на 1997,  с което преждевременно бе прекратен договора с KPA, по общо мнение бе 
в резултат на постоянното разрушаване на оборудването на терминала за контейнери и очевидната 
невъзможност на правителството на Кения да осигури ново оборудване или ремонти.

1 Това описание се основава на Hoyle (1999). 



44

В Нигерия бе подготвен план за действие в социалната област от всички заинтересо-
вани страни в пристанищната промишленост, с който бе предложен постепенен про-
цес на участие на частния сектор, който да започне с пристанището на  Калабар. След 
уговорен срок, операциите там трябва да се сравнят с други пристанища и да се взе-
ме решение относно хода на по-нататъшната реформа. Планът изискваше от феде-
ралното правителство да  регулира предоставянето на работна ръка и да управлява 
социалните въпроси в пристанището чрез Съвместен съвет на морските работници 
и работодатели (JOMALIC). Този Съвет, създаден през 2003 г., разшири регулативните 
правомощия на Съвместния съвет на докерите и работодателите (JODLIC), създаден 
през 2000г като включи наред с докерите и моряците. При това, федералното прави-
телство, чрез Пристанищните власти в Нигерия (NPA) и Бюрото на публичните пред-
приятия, пое твърде различен курс, без да се консултира с Профсъюза на морските 
работници в Нигерия (MWUN). Това доведе до продължителен период на разрив в от-
ношенията между работодателите и работниците  и до значително забавяне на пред-
ложената схема за участието на частния сектор. Този случай е обсъден по-подробно 
в каре 16.
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Данните от наблюдения, проведени през 1990-те показват, че трудовата реформа чрез 
по-гъвкави работни практики и дерегулиране на пристанищната заетост водят както 
до намаляване на работните места  и до влошаване на условията на труд и заетост на 
пристанищните работници. Участието на частния сектор показва тенденция да заси-
ли намаляването на броя на заетите и много малко профсъюзи са описали каквито и 
да е положителни резултати от участието на частния сектор върху условията на зае-
тост и труд на работниците  – в най-добрия случай, резултатите са неутрални, в най-
лошите има по-нататъшно влошаване на възможностите за заетост, на сигурността на 
работното място и други подобни.61 Когато участието на частния сектор е значително, 
както е в региона на Азия и тихоокеанските държави, по-вероятно е профсъюзите да 

61  Turnbull and Wass (1995a and 1997).

Каре 16 Участие на частния сектор в пристанищата 

 и социалния диалог в Нигерия1

Като много от развиващите се страни, Нигерия едва напоследък въведе обхватна система на уредба 
на пазара на труда (чрез JODLIC и JOMALIC). Това доведе до значително подобрение в условията 
на заетост в нигерийските пристанища. Чрез регистрация на работниците, JODLIC/JOMALIC също 
могат да  координират предоставянето  на работници на стифадорите, а въвеждането на система 
на заплащане, която се основава на обема обработени товари  вместо на дневна норма, стимулира 
по-високата производителност и помогна да се премахнат редица разнообразни работни практики, 
които водят до корупция и до лоши резултати. В допълнение, за пръв път в историята на пристанищ-
ната промишленост, JOMALIC съдейства на тристранния орган за колективно договаряне, в който 
участват представители на NPA, на работодателите и пристанищните работници, и разпространи 
брошура, в която подробно са посочени договорените минимални условия за работа на докерите 
във всички пристанища на страната.

Началото на участието на частния сектор в пристанищата е в 1992 г. по време на Федералното во-
енно правителство, но реалното ускорение на промяната дойде с преминаването на нацията към 
демократично развитие през 1999 г. В края на хилядолетието, нигерийските пристанища имаха 
най-големия брой  работници  за предхождащите 25 г. и всички страни признаха необходимостта 
да се подобри производителносттa  и да се намали времето за извършване на определени дей-
ности. Профсъюзът на морските работници, MWUN, избра да работи в партньорство с другите 
заинтересовани лица чрез социален диалог и силно подкрепи  програмата за социална подкрепа 
на МОТ в Нигерия. По думите на един член на изпълнителния орган на MWUN  “МОТ поддържаше 
използването на социалния диалог и послужи като безпристрастен арбитър в отношенията меж-
ду правителството и работниците .”

Все пак, изключването на профсъюза от различни срещи на заинтересованите лица, провеждани 
за обсъждане на проекта за реформа в пристанищата създаде вътрешни трудности в MWUN и 
вгорчи отношенията с другите страни, като доведе до редица стачки и демонстрации, които зна-
чително забавиха участието на частния сектор в пристанищата. В  MWUN преобладават числено 
работещите в NPA (предишният профсъюз на работниците от пристанищните власти в Нигерия, 
споменат в каре 12). Според предложеното участие на частния сектор в пристанищата, около 75  
процента от тези работници бяха предложени за съкращение. В пенсионния фонд за работещите 
в националните пристанищни власти има голям дефицит и на работниците не са изплатени запла-
ти за три години. Опасенията и тревогите на работещите в NPA се съгласуваха с  безпокойството 
на  докерите за съдбата на JOMALIC. Преговорите се оказаха много трудни в този контекст, както 
обясни един служител на MWUN: “Ако направим някакви отстъпки, нашите членове ще си поми-
слят, че сме подкупени от държавните служители”.  Ясно е  кого профсъюза  обвинява за задъне-
ната улица, в която се оказаха социалните партньори в 2004-05: “Социалният диалог е двустранен. 
Ние [профсъюзът] трябва да изиграем нашата роля и федералното правителство трябва също така 
да изиграе своята. Ако едната от страните се провали, проваля се и социалния диалог.”

1 Това описание се основава на съобщения в пресата и на  Adeleye (2005).
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описват загуба на работни места и влошаване на условията на заетост и труд на свои-
те членове .62 Все пак, когато профсъюзите участват в социалния диалог, в процеса на 
реформите и са в състояние да повлияят евентуалните резултати, по-малко вероятно 
е те да описват отрицателни резултати.63 При предложената схема за участие на част-
ния сектор в пристанището Кочин  в Индия, например,  бе постигнато споразумение 
между Port Trust, лицензиата  и всички профсъюзи, че условията на всички наемни 
работници, прехвърлени в новата фирма на Терминала за контейнери Раджив Ганди 
(RGCT) “няма да са по-малко благоприятни от тези условия, които са имали във фир-
мата, когато тя е била управлявана от Port Trust.”64 Споразумението бе постигнато едва 
след заплаха със стачка от профсъюзите, които поискаха  фирмата “Терминал за кон-
тейнери- Раджив Ганди” да не бъде предоставяна на частен участник в търга преди да 
се завърши трудовата реформа, което на свой ред доведе до тристранни преговори 
между Cochin Port Trust Management, представителите на  Dubai Ports International 
(предложеният лицензиат) и осемте профсъюза, представени в пристанището.

Политиката на Международната федерация на транспортните работници (ITF), по 
разбираеми причини е, че приватизацията трябва да започне въз основа на споразу-
мение, по което профсъюзите са страна. Политиката на ITF по въпроса за участието на 
частния сектор и нейното развитие през последните години  са описани в  каре 17.

62 Turnbull and Wass (1995c).
63 Turnbull and Wass (2005); Turnbull (1996).
64 Меморандум за уреждане, постигнат по член 12(3) от делото по колективните спорове, 1947 предявено 

пред Регионалния комисар по труда (Централен), във връзка с колективния спор, започнат от пристанищ-
ните профсъюзи, действащи в Кочин Port Trust, 20 март 2005, клауза 3.
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Не всички международни организации са съгласни с позицията на МФТР, че 
консултациите и преговорите с представителите на работниците са от жизнено 
значение за успеха на участието на частния сектор в пристанищата. Така например, 
един доклад, публикуван от Азиатската банка за развитие  Developing Best Practices 
for Promoting Private Sector Investment in Infrastructure, фактически предлага “[w]когато 
има достатъчно време за това, правителствата могат да заемат активен подход чрез 
намаляване или елиминиране на ролята на профсъюзите и чрез дерегулиране на 
услугите по обработката на товарите да допуснат открита конкуренция.”65 Световната 
банка, напротив е в полза на социалния диалог. В своята публикация Port Reform Toolkit, 
банката предупреждава правителствата да не гледат на пристанищната реформа 
като на възможност да “разбият” профсъюзите, да подкопаят тяхната организация 
или да маргинализират дейността им. В действителност Световната банка посочва, 
че “световният опит ясно показва, че пристанищните работници трябва да участват  
в процеса на пристанищните реформи  от най-ранната концептуална фаза. Отново 
опитът показва, че най-добрият начин за изграждане на доверие в процеса на 
реформата от всички заинтересовани страни е да се разшири обхвата на участието 
и отговорността като е включат потребителите на пристанищата, работещите там и 
работодателите.”66

65  ADB (2000),стp. 59.
66  World Bank (2001), Модул 1.

  

Каре 17 Политиката на ITF по въпроса за участието 

 на частния сектор

Първият знак за промяна в политиката на ITF относно участието на частния сектор бе в предго-
вора на доклад, публикуван през 1995 г. и посветен на Реформата и преструктурирането в све-
товните пристанища, в който  Kees Marges, тогавашният секретар на секцията на докерите в ITF, 
написа: “Всяка реформа, преструктуриране или реорганизация... трябва да бъде преценявана въз 
основа на краткосрочното и дългосрочно въздействие върху засегнатите работници. Няма една 
стандартна политика... единственият критерий, който може да бъде използван от профсъюзите 
когато преговарят по реформата е въздействието на предлаганите промени върху интересите на 
работниците.” Това означава стабилна и удовлетворяваща заетост; съответен доход, с който да се 
посрещат основните нужди; разумно работно време; безопасни, здравословни и екологично при-
емливи  работни условия; социално осигуряване; демокрация на работното място; образование и 
професионално обучение,равенство в труда и свобода от дискриминация и корупция.

Този нов подход бе развит по-нататък по време на подготовката за и дискусията, развила се на 
Трипартитната среща на МОТ през 1996 по въпросите на социалните и трудови проблеми, по-
родени от преструктурирането в пристанищната промишленост. Политиката бе подкрепена по 
време на регионалните докерски конференции в Латинска Америка ( Лима, ноември 1996) и Аф-
рика (Момбаса, декември 1996), и след това на семинар в Шри Ланка преди да бъде официално 
подкрепена през юни 1997 на Световната докерска конференция, провела се в Маями, САШ. Тази 
нова политика призовава преструктурирането да е в резултат на процес от достоверни изследва-
ния, съвместно вземане на решенията,  в планирането и осъществяването на което всички засег-
нати страни имат правото и възможността  да участват. Когато това не се случва  и особено когато 
приватизацията  и дерегуацията имат отрицателно въздействие върху транспортните услуги  или 
върху условията на транспортните работници, Международната федерация на транспортните ра-
ботници се противопоставя на пристанищната реформа (ITF 40-ти конгрес, Ванкувър 2002).
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Разбира се, този подход се подкрепя от МОТ и социалните партньори в пристанищната 
промишленост: «Работодателите трябва да се ангажират в диалог с представителите 
на работниците, съгласно националното право и практика , преди да развиват 
програми и политика по въпросите на заетостта, които възникват от пристанищната 
реформа.»67 Според МФТР и нейните членове проблемът е, че националното право и 
практика често не осигуряват достатъчно гаранции и много частни оператори, а дори 
и публични пристанищни  власти използват пристанищната реформа и участието на 
частния сектор, за да наемат временно нерегистрирани и необучени работници, да 
заставят моряците да извършват обработката на товари и да изместват или изключват 
представителите на работниците. Поради това е наложително да се установят ясни 
правила относно процеса на социалния диалог в пристанищата, които всъщност са 
предмет на част втора на  Наръчникаl.

5.3 Контролни въпроси

 Кои фактори и действащи лица са спомогнали или са попречили на участието 
на частния сектор в пристанищата във вашата страна?

 Външни агенции, като например Световната банка, свързани ли са с участието 
на частния сектор в пристанищата? Ако отговорът е положителен, въвлечени 
ли бяха социалните партньори в дискусиите за бъдещата политика относно 
пристанищата?

 Какви се цели със засилване участието на частния сектор в пристанищата на 
вашата страна?

 Какви форми на участие на частния сектор в пристанищата, ако е имало таки-
ва, бяха разгледани?

 Каква е политиката на социалните партньори по отношение участието на част-
ния сектор в пристанищата?

 Как бяха осъществени трудовите реформи - като подготовка или като после-
дица от участието на частния сектор в пристанищата? Какво бе въздействието 
върху заетостта и условията на труд?

67  ILO (1996b). 

5.  Участие на частния сектор в пристанищата (PSP)
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Част втора Процесът на 

социалния диалог 

в пристанищната 

промишленост

Фигура 3 Фазите на социалния диалог в пристанищата 

оциалният диалог не трябва да бъде ед-
нократно събитие, което урежда конкрет-
ни въпроси като например програмата 

за преструктуриране или участие на част-
ния сектор (PSP), а по-скоро продължителен 
и широкообхватен процес, който е пред-
мет на мониторинг и оценка. По този начин 
обратната връзка може да се използва за 
ревизиране на текущия процес и за подо-
бряване на планирането, започването и из-
пълнението на бъдещия социален диалог. 
Когато институциите за социалния диалог 
са по-слаби, преструктурирането и участи-
ето на частния сектор могат да се окажат 

особено препятствие и може да се наложи 
установяването на нови процеси и институ-
ции за преговори и споразумение за замис-
лените промени. Различните фази на соци-
алния диалог са илюстрирани във фигура 3. 
различните дейности, свързани с отделните 
фази са обсъдени в точки 6 - 9, докато точ-
ка  10 разглежда ресурсите, необходими за 
практическото осъществяване на социал-
ния диалог. Независимо че различните фази 
на социалния диалог отчасти съвпадат, те 
ще бъдат разгледани поотделно за целите 
на анализа.

С

Фази

Планиране Започване Осъществяване
Мониторинг

и оценка

Обратна информация  за процеса
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акар че социалния диалог е най-ефективен, когато е в основата на отноше-
нията между социалните партньори, така че организационни и други про-
мени могат да се разглеждат в установената рамка за обмен на информация, 

консултации и преговори, може да има случаи, за които е необходимо да се създават 
нови институции или да се използват нови методи на взаимодействие.. По време на 
големи програми за преструктуриране и схеми за участие на частния сектор, напри-
мер, не е необичайно да се създаде работна група с особено предназначение или да 
се проведат поредица от работни срещи и семинари  за разпространение на инфор-
мация и да се започне дискусия между социалните партньори и другите заинтересо-
вани страни. Такива дейности често се предприемат в отговор на съвета на външен 
експерт, като моделите и инструментите за реформа в пристанищата, насърчавани от 
международни агенции – УНКТАД и Световната банка, са широко препоръчвани.

Планирането на социалния диалог, в контекста на преструктурирането и участието на 
частния сектор, трябва да започне с оценка на становището на социалните партньо-
ри относно необходимостта от промяна – споделят ли те сходни възгледи относно 
“фактическото състояние” (въздействието на конкуренцията  между пристанищата, 
исканията на основните потребители, потенциала за по-голяма производителност, 
преимуществата на достойния труд  и т.н.) и дали осъзнават взаимната си зависимост? 
Отговорът може да изисква вътрешен преглед от отделните организации (например 
пристанищните власти и фирмите за обработка на товари), както и от представител-
ните организации (например асоциациите на работодателите и организациите на 
работниците) преди всякакво официално обсъждане на преструктурирането или 
участието на частния сектор. Ако социалните партньори са на едно мнение относно 
необходимостта от промяна, тогава може да се проведе планиращата фаза чрез про-
цеса на социален диалог. Той ще позволи на действащите страни да се информират 
взаимно за намеренията и възможностите си в най-ранен етап и ще им позволи да ус-
тановят какви възможности се откриват пред тях. Съвместно проведен стратегически 
преглед на пристанището / пристанищата ще позволи на социалните партньори  да 
увеличат до най-голяма степен потенциала за взаимни ползи. Тези дейности са пока-
зани във фигура 4.

Фигура 4  Дейности по планиране на социалния диалог

             
    

Планиране на 

социалния диалог

М

Планиране

Осъзнаване на 
потребностите и 

взаимозависимосттта 

Вътрешен преглед от 
социалните партньори 

Съвместен 
стратегически преглед 

на пристанището

Започване Осъществяване Мониторинг 
и оценка
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6.1 Осъзнаване на нуждите и на взаимната зависимост

В много пристанища, нуждата от реформи е очевидна – закъснения, задръствания, 
злополуки и лоши условия на труд, но социалните партньори често изглеждат по-заг-
рижени да защитават своите запазени интереси, отколкото да признаят  
взаимозависимостта между тях и да работят за да увеличат до най-голяма степен об-
щите ползи. Например, представителите на работниците могат по-скоро да се надяват 
правителството да реформира ценовата политика в пристанищата, тарифните ставки 
или дори търговската политика като средство за привличане на повече трафик и по-
добряване на използването на пристанищното оборудване, отколкото да подкрепят 
реформата на работните практики с цел повишаване на производителността. Данни 
от проучвания в държави като Индия, обаче показват, че подобряването на произво-
дителността е ключ за привличане на повече трафик.68 Частните оператори на терми-
нал, от своя страна, “трябва да признаят, че капацитетът на работниците  за решаване 
на проблемите е силно подценен и че споделянето на властта при вземането на ре-
шения относно работното място, жертването на средства за обучението на работни-
ците и за запазването им, са други начини да се възползват от това.”69

Нуждата от реформи в пристанището често се оповестява на различните заинтере-
сувани групи  чрез правителствените агенции. В много развиващи се страни, външни 
агенции като Световната банка може да бъдат официално включени в процеса чрез 
програми за подпомагане, които се съсредоточават върху техническите страни  на 
преструктурирането и на участието на частния сектор. Подобен преглед обикновено 
включва:

 Стратегически преглед на пазара, който пристанището обслужва, конкуренцията 
на този пазар, производителността на пристанището и работните правила, силни-
те и слабите страни на публичния и частния сектор в пристанището, и ясно заявя-
ване на целите за увеличаване участието на частия сектор.

 Финансов преглед на три етапа: (i) преструктуриране на сметките, оценка на иму-
ществото и преработване на финансовата структура, което ще позволи необре-
менен трансфер на имущество към частния сектор; (ii) разработване на прогнози 
за движението на парите по различни договори, за да се определи въздействието 
върху финансовото положение на пристанището и  неговата способност да фи-
нансира своите остатъчни дейности и инвестиции; и (iii) разработване на финан-
сови критерии за оценка на предложенията от частния сектор.

 Правен преглед в два етапа (i) определяне какви мерки и под каква форма са въз-
можни при съществуващата правна уредба и какви промени в закона трябва да 
се направят  за ново и увеличено участие на частния сектор; и (ii) да разработят 
основен договорен проект за избраните сделки.

 Дискусии с потенциалните участници в търга, които включват както неофициал-
ни дискусии преди търга, така и официални дискусии по време на търга и прего-
ворите за договора.70

На какъв етап, в какво качество и по какъв начин социалните партньори се включват 
в този процес? Да разгледаме тези примери на техническа помощ, предоставена от 
Световната банка, в които консултантите са наети да извършат стратегически преглед 
на съответното пристанище/ща. В заданието на експерта, нает да извърши преглед на 
Стратегията за развитие на свободното пристанище в Гана няма официално изисква-
не да се консултира със социалните партньори. В предложения проект за производи-

68  De and Ghosh (2003) и UNCTAD (2004),стр. 77.
69  UNCTAD (1999), стр. 51. Становището на МОТ е, че обучението не бива да се разглежда като  "жертване".
70  ADB (2000), стр. 74.
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телността и развитието на доброволен пенсионен пакет за Пристанищните власти на 
Шри Ланка има изискване консултантът да “установи изискванията на профсъюза и 
позицията по преговорите”, но ударението бе поставено върху създаването на план, 
който може “да бъде съобщен ефективно на всички заинтересовани страни в прис-
танището” (тоест обсъждането със социалните партньори след като стратегическия 
преглед е одобрен от правителството). За разлика от предишния случай, заданието за 
пристанищата на Santo Tomas de Castilla и Puerto Quetzal в Гватемала включваше со-
циалния диалог от самото начало, както е описано в каре 18 (за отбелязване е, обаче, 
че участието на частния сектор вече бе одобрено като подходяща стратегия).

6.  Планиране на социалния диалог

  

Каре 18 Задание за експерта по приватизацията на 

 пристанищните дейности,  Гватемала (извадки)

Проект за техническа помощ при приватизацията на инфраструктурата:  Задание за екс-

перта по приватизацията на пристанищните дейности,  Гватемала (извадки) 

“3. Целта на възложената задача е: a) да помогне на правителството за успешно и най-бързо прех-
върляне на операциите по обработката на товари от публичния в частния сектор и b) да изготви и 
да помогне при изпълнението на справедлива/обективна схема за съкращение на пристанищния 
персонал, в случаите когато този персонал не е погълнат в операциитена частния сектор. (…)

4. d) … да предложи няколко осъществими алтернативи за постигане на желаните цели … Тези 
предложени алтернативи трябва да бъдат ясно изложени и обсъдени с правителствените органи, 
компетентни по дадения въпрос, управата на пристанището и представителите на профсъюзите, 
така че да се постигне консенсус относно най-добрия възможен начин на действие. (…)

7. [Експертът трябва], във всички етапи от неговата [sic]възложена задача, да координира своя-
та работа отблизо с министерството на транспорта, със съответната комисия за модернизация 
на държавата, и с ръководителите на профсъюзите и мениджмънта в Santo Tomas de Castilla and 
Puerto Quetzal, пристанищните потребители, корабните агенти  и операторите .”

Източник: Световната банка.
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Тъй като трудовата реформа е неизбежна и обикновено неделима част от всяка про-
грама за преструктуриране или от схемата за участие на частния сектор, много прави-
телства са създали специализирани работни групи за трудовата реформа, обичайно 
ръководени от министъра на труда и с  участието на други държавни ведомства (на-
пример транспорта, търговията, финансите, планирането), началника на пристанищ-
ните власти, частните фирми, представителите на работниците, и дори потребители-
те или ползвателите на пристанището. Съдбоносният въпрос в етапа на планирането 
е дали трудовите въпроси трябва да бъдат отделени от по-широките, свързани със 
стопанските дейности, въпроси, както се препоръчва от някои международни аген-
ции  като УНКТАД71 и Азиатската банка за развитие,72 и ако е така,  как въпросите от-
носно труда ще се включат в стратегическия преглед? Така например, отделянето на 
подобни въпроси може да ограничи обхвата за алтернативните мерки, които ще бъ-
дат въведени за да се извършат съкращенията; това ще доведе до въздействие върху 
характера на социалния диалог по трудовите въпроси, който по-скоро ще разделя, 
вместо да обединява, като отчужди социалните партньори (особено служителите и 
представителите на работниците) от по-широкия процес на реформи.

6.2 Вътрешен преглед от социалните партньори 

Един важен въпрос, който трябва да бъде разгледан в планиращия етап, е вътрешна-
та представителност. По определение, преструктурирането и участието на частния 
сектор включват социален диалог с нови действащи лица, както от публичния, така 
и от частния сектор. Легитимността и приемането зависят от вътрешната предста-
вителност на социалните партньори, както и от тяхната способност да се ангажират 
ефективно в процеса на социалния диалог. Например, ако публичните пристанищни 
власти се превърнат в собственик, с отделяне на регулаторните и оперативните от-
говорности, кой ще  представлява ръководството на пристанището? Каква роля, ако 
изобщо има такава, ще продължат да играят местните и национални политически ин-
тереси в управлението? Как новото ръководство на пристанището ще взаимодейства 
с потребителите и другите заинтересовани страни? Ако тези въпроси не бъдат раз-
гледани  в етапа на планиране, то вероятно е следващите етапи на социалния диалог 
да бъдат  с разклатени основи.

Планирането на социалния диалог може да представлява особена трудност за орга-
низациите на работниците, особено в контекста на преструктурирането и участието 
на частния сектор. Най-важните въпроси пред профсъюзите, според  ITF, включват:

 Необходимост от готовност за компромис по време на преговорите, съчетана със 
силна защита на всяко споразумение, постигнато между социалните партньори;

 необходимостта от подобряване на знанията в профсъюза  чрез съчетаване на 
образование и обучение и използване на външна експертиза;

 възможността за въвеждане на нови профсъюзни структури, включително по-об-
хватни или обединени организации с ангажимент към вътрешноорганизационна-
та демокрация;

 защита на доходите и заетостта, за да се успокои страха на работниците от промя-
ната;

 възприемането на принципа на договарянето за взаимни отстъпки вместо насто-
яването за политически или морални права, когато се сблъскат с предложение за 
участие на частния сектор; и

 приспособяване към новата система на управление на човешките ресурси и под-
ходите към индустриалните отношения, свързани с фирмите от частния сектор.73

71  UNCTAD (1999), стр. 52.
72  ADB (2000), стр. 74.
73  Marges (1999).
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6.3 Съвместен стратегически преглед

Ако планирането на социалния диалог ще е неотменна част от целия процес и е пред-
приета съвместно от всички социални партньори, тогава всяка страна може да пре-
тендира за права върху последващите етапи и произтичащите резултати. Резултатът 
от  подхода на съвместното планиране обаче не е предвидим със сигурност. Нещо 
повече, резултатът може да е различен от плана, който би трябвало да се подготви 
от специалистите на основата на добре информиран анализ на текущото положение  
и проблеми. Изобщо, социалните партньори се нуждаят от обективна и подробна 
информация за такъв специален анализ. Процесът, който се развива на основата на 
съвместния стратегически преглед може да е всъщност и първия етап на социалния 
диалог. Планът, който е резултат на това ще е по-приемлив за всички засегнати стра-
ни, макар и да е компромис между различните подходи.

Критичен въпрос, който трябва да се уреди във всеки стратегически съвместен пре-
глед е за уговорения срок, в който трябва да се извърши прегледа. Както се вижда от 
много примери, цитирани в Практическия наръчник, пристанищната реформа може 
да се проточи дълго - месеци, дори години. Дори ако уговорения срок е нереално 
къс, то въпреки това срокът ще осигури важно указание за мониторинга на целия 
процес. 

6.4  Контролни въпроси

 Каква информация се обменя между социалните партньори по текущото по-
ложение и условията на заетост в пристанищата на вашата страна?

 До каква степен социалните партньори  имат съгласувано мнение по пречките 
пред пристанищната промишленост, по необходимостта от промяна и по най-
подходящата посока за бъдещите промени?

 Кои трябва да участват в процеса по планиране, особено ако новите действа-
щи страни са насърчавани да навлязат на пазара на пристанищните услуги?

 На какъв етап в процеса по планирането трябва да се включат социалните 
партньори и по какъв начин (обмен на информация, консултации и договаря-
не, създаването на отделна работна група по въпросите на трудовата реформа 
и т.н..)?

 Могат ли съществуващите институции да бъдат използвани или ще са необхо-
дими външни агенции или специална работна група по трудовата реформа?

 Как трябва да се определи програмата на социалния диалог? По-специално, 
как може да се защити / интегрира достойния труд в процеса?

6.  Планиране на социалния диалог
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 Как трябва да се определи времевата рамка за различните фази  и как може 
социалният диалог да се интегрира в тази рамка (напр. ще има ли достатъчно 
време за социалния диалог, различните процеси последващи  ли са или пара-
лелни)?

6.  Планиране на социалния диалог
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акар че различните фази на социалния диалог водят към препокриване, което 
затруднява понякога разграничаването на започването от планирането, въпре-
ки това е важно да се осветлят някои важни черти, обикновено свързвани със 

започването на социалния диалог с нови социални партньори или по нова програма  
за преструктуриране или участие на частния сектор. Така например социалният диа-
лог може да бъде започнат от различни действащи страни  поради различни причи-
ни, по различен начин, в различен контекст. След започването на социалния диалог 
може да се наложи провеждането на консултации или преговори относно начина, по 
който ще се провежда, особено ако са предложени  важни промени от един или ня-
колко партньора. Тогава, ако социалните партньори са истински готови за сътрудни-
чество, за демократично включване, изграждане на консенсус и подход към бъдещи-
те трудности, насочен към уреждането, те трябва да насърчават сериозни отношения, 
основани на доверие и взаимно зачитане.  Това може да отнеме време, но е жизнено 
важно да се установи съгласувана програма, която ще се осъществява  чрез бъдещ 
социален диалог. Тези дейности са обяснени във фигура 5.

Фигура 5 Дейности по започването на социалния диалог

Започване на 

социалния диалог

М

Планиране

Едностранно, двустранно и 
тристранно започване

Консултации относно  
консултациите

Стратегии за принуда и 
насърчаване

Започване Осъществяване Мониторинг 
и оценка
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7.1 Едностранно, двустранно или  тристранно 

 започване

Предвид значението на пристанищния транспорт за националните икономически и 
социални интереси, не е необичайно  промяната да започне по инициатива на пра-
вителството, особено когато се предлагат преструктуриране или участие на частния 
сектор. След това обаче правителството обикновено желае да включи социалните 
партньори  и по възможност и другите заинтересовани страни в процеса на социал-
ния диалог.

В Австралия например федералните министри на транспорта и на заетостта и индус-
триалните отношения обявиха създаването на стратегия за районите около приста-
нищата през декември 1986 за подобряване на производителността, надеждността 
и индустриалните отношения в пристанищата на държавата. Тази стратегия дойде в 
отговор на един по-ранен доклад  за разходите по наземното натоварване, изготвен 
от специална група, а тя самата бе резултат на представяне, направено от вносите-
ли, износители и други ползватели на пристанищата. Специалната група установи, че 
производителността на пристанищната промишленост може да бъде увеличена чрез 
подобряване на търговските и индустриални практики и със засилване на комуника-
циите и координацията  между правителствените агенции и товародателите. Страте-
гията за районите около пристанищата бе започната при пълни консултации вътре 
в отрасъла, съответните профсъюзи и потребители  под егидата на Междущатската  
комисия (ISC).74 Първоначално ролята на комисията бе да ръководи работата на че-
тири отделни органа, съставени от много групи с различни интереси в отрасъла (виж 
фигура 6). Тяхната задаче бе да установят обхватна база данни и информация, която 
Междущатската комисия може да използва ISC  за даване начало на Стратегията за ра-
йоните около пристанищата. Щом тези групи изчерпаха своето старание, Междущат-
ската комисия  проведе обширни консултации,  каквито “не са използвани преди в 
историята на австралийските пристанищни райони.”75 В хода но това проучване, Меж-
дущатската комисия разгледа почти 150 представени документи, проведе публични 
изслушвания в продължение на  59 дни (което доведе до 4,480 страници  записи), 
проучи около 200 отделни въпроси, възложи десет консултантски изследвания и се 
справи с някои специални изследвания, подготвени от персонала на  Комисията, под-
крепени от три различни правителствени органи, проведе неизброими неофициал-
ни дискусии, посети множество пристанищни постройки, и публикува първоначален, 
междинен и подробен окончателен доклад, който се състои от няколко тома.

74 Създадена със Закона за междущатската комисия от 1975. Законът изисква комисията да провежда проу-
чвания като приема доказателства под клетва или тържествена декларация.

75  ISC (1987), стр. 89.
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Фигура 6  Започване на крайбрежната реформа в Австралия

7.  Започване на социалния диалог

Роля

 Наблюдава и докладва на правителството по 
напредъка на комитетите

 Подпомага комитетите и панела при развитие 
на решения на проблемите

 Разработва обхватна база данни за оценка
 Съставя дългосрочен интегриран план за 

развитието на промишлеността

Комитетът наблюдава работните групи, 
включващи представители от:
транспортните оператори

стифадорските фирми
спедиторите
профсъюзите
вносители/износители
пристанищни власти
други държавни органи

Роля

 Дейности по  справяне с ежедневните 
проблеми, които затрудняват ефикасността, 
особено комуникациите и координацията 
между отделните елементи.

Членове
   Асоциация а работодателите на 

пристанищните работници
  Австралийска федерация на пристанищните 

работници
   Австралийска  асоциация на контрольорите 

на стифадорите
  Австралийска асоциация на бригадирите 

стифадори
  Австралийски профсъюз на обединените 

спомагателни работници
 Австралийски съвет на профсъюзите

Роля
 Да разгледа всички аспекти на повишаване 

производителността в стифадорската дейност
 Да осъществи промени в управлението 

и работните практики за подобряване на 
резултатите

Членове

   представители на основните вносители и 
износители на земеделски,  промишлени 
стаки и минни добиви

Роля

 Да повдига за разглеждане от другите 
комитети и  ISC въпроси, които създават 
проблеми или увеличават разходите на 
вносителите и износителите

 Да се свързва с комитетите относно 
напредъка  при решаване на трудностите на 
спедиторите.

Членове

  федерални и щатски транспортни и морски 
служители

Роля

 Да наблюдава предприетите дейности, 
свързани с пристанища и реища.

Междущатска комисия (ISC)

Промишлен комитет Комитет за преглед на стифадорската дейност

Панел на вносителите и износителите Постоянен комитет по транспорта към 

Австралийския транспортен консултативен комитет
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В други положения, пристанищните власти или частните работодатели може, пора-
ди нарастващия търговски натиск, да искат  да започнат социалния диалог. В много 
пристанища, управителите са единствените, могат да започнат процеса по вземане на 
решения относно социалния диалог и очаквания процес. При такива обстоятелства, 
липсата на действие от страна на мениджмънта се равнява на решение  да не  включва 
служителите, да делегира влияние или да сподели известна част от властта си.

В рамките на схемата за участие на частния сектор има важни въпроси, които трябва 
да се решават по определяне на точното време  и начин  на включване на частните 
оператори в социалния диалог. Така например, ако трудовата реформа се извърши 
преди участието на частния сектор да започне,трябва ли да се вземе съвет от частни-
те фирми по тези въпроси? Ще включва ли процеса на трудовата реформа мерки за 
социалния диалог и ще бъде ли това условие във всеки дългосрочен договор за наем 
или в схема Изграждане-Опериране-Трансфер? В пристанище Каосиунг (Тайван, Ки-
тай), трудовата реформа е приета като предусловие за участието на частния сектор, 
но частния сектор след реформата не бе в действителност заинтересован от консул-
тиране и колективно договаряне, както е видно от разказаното в каре 19.

7.  Започване на социалния диалог
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Като цяло, профсъюзите показват склонност към реактивни действия, а не към про-
активни, и много пристанищни профсъюзи се оказаха изключени от диалога между 
публичния и частния сектор, когато се въведоха програми за преструктуриране или 
схеми за участие на частния сектор. Дори когато институциите са установени и има 
силна традиция на социален диалог, както е в Европа, понякога плодотворни начини 
за социален диалог са пренебрегвани  или пропускани. Наскорошният опит с пред-
ложената европейска директива за пазарния достъп е такъв пример, който доведе до 
“обявяване на война” в района на пристанищата, вместо до социален диалог. Каре 20 
съдържа кратко описание на този случай.

  

Каре 19 Осъществяване на трудова реформа с участието на 

 частния сектор: случаят с пристанище Каохсиунг 

Когато се прояви перспективата за участие на частния сектор в пристанище Каохсиунг  (Тайван, 
Китай) в средата на 1990-те г., международните корабни линии решиха да създадат своя собствена 
асоциация Съвет на международните контейнерни линии, за да имат представител на своите ин-
тереси. За тях ключът към участието на частния сектор бе в реформата на трудовата уредба. Всич-
ки работниците в доковете бяха регистрирани  от пристанищните власти, Пристанищно бюро на 
Каохсиунг (KHB) и бяха членове на съюза на работниците в доковете на град Каохсиунг. Докерски-
те надници се изплащаха от стифадорските такси, събирани от пристанищните власти (обичайно  
65-72 процента от таксите се плащат на работниците), но работниците нямаха трудов договор с 
Пристанищното бюро. Това пораждаше надзорни и други проблеми и създаваше нежелание сред 
част от международинте корабни линии даинвестират в пристанището. 

За да ускори реформата, Комитетът на пристанищните управители в Каохсиунг създаде Екип за 
приватизация на пристанищните дейности, състоящ се от различни представители на различните 
заинтересовани групи, включително представители на работниците, и бяха проведени поредица 
от конференции за обсъждане бъдещето на пристанището. Профсъюзът се противопостави на 
приватизацията, но както отбеляза един служител “ние скоро осъзнахме, че ще е трудно да се 
противопоставим и невъзможно да предотвратим. Така бяхме принудени да се съобразяват с при-
ватизационната политика и да съсредоточим усилията си върху пакета от обезщетенията.”1 Почти 
две трети от работната ръка  бе над  50 годишна възраст и докерите имаха право да работят до  65 
г. (17 процента бяхана възраст над 60 г. ). Трудовата реформа  включваше пенсионирането на лица-
та над 60 г. и обезщетения, свързани със съкращенията за много повече. Пристанищната реформа 
включваше също превръщането на Пристанищното бюро в Каохсиунг в собственик. Впоследствие 
всички останали докери бяха прехвърлени на частните оператори на терминала, които бяха или 
корабни линии (напр. Evergreen и Sea Land) или стифадори, свързани с договори с главните ли-
нии като Wan Hai Lines. В това време местните и международните корабни линии създадоха ново 
сдружение, Асоциацията на международните корабособственици в Каохсиунг, tкоято да опреде-
ля уеднаквени норми на заплащане и условия на заетост за всички докери, прехвърлени от KHB. 
Асоциацията наложе намаление на надниците с около 40 процента и много от новите оператори  
разубедиха своите работници да стават членове на профсъюза.

Оператори и служители в KHB охотно признават, че реформите не са довели до някакво пови-
шение на производителността на труда – духът бе, разбираемо, много нисък, но реформите бяха 
довели до значително намаляване на разходите за операторите и ползвателите. Заетостта бе га-
рантирана на докерите само за шест месеца (януари до юни 1998). Между юли 1998 и юли 1999 над 
1,000 докери загубиха работата си .

1 Интервю с автора, юни 1998.
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Каре 20 Договаряне на достъпа до  европейския пазар на 

 пристанищни услуги1

В Европейския съюз (EU), социалният диалог се осъществува на няколко равнища. На европейско 
равнище той приема две основни форми – двустранен диалог между работодателските органи-
цаии и профсъюзите, и тристранен диалог,  който включва взаимодействието между социалните 
партньори и държавните органи. Това равнище на социален диалог е планирано да допълва на-
ционалния социален диалог, който съществува в повечето държави членки на ЕС, като съчетава 
ценностите отговорност, солидарност и участие и осигурява най – важното средство, чрез кое-
то социалните партньори вземат участие в определянето на европейските социални стандарти 
и установяват равновесие между икономическата производителност и социалната справедли-
вост. В определени отрасли   са създадени комитети за отраслов социален диалог на европейско 
равнище, основани на принципа, че те са “близо до редовите участници”, социалните партньори 
“могат да играятосновна роля при предвиждането и управлението на промишлените промени на 
европейско равнище.”2 Двадесет и седемте комитети за отраслов диалог, които са финансирани от 
Европейската комисия, обхващат всички основни транспортни подотрасли с изключение на прис-
танищата. 
Липсата на консултации на отраслово равнище бе важен фактор за наскорошната “война в райо-
ните на пристанищата в Европа”, която последва публикуването  на предложената директива за 
достъпа до пазарите на пристанищни услуги през февруари 2001 г. През юли 2000, ЕК изпрати кра-
тък въпросник на Европейската федерация на транспортните работници (ETF), като постави десет 
конкретни въпроси за достъпа до пазара в рамките на две седмици. Това е първото официално 
съобщение от ЕК по този въпрос след 1999. Еврпейската федерация на транспортните работници 
поиска повече време, за да се консултира със своите членовеи официален отговор бе представен 
през септември 2000, с който призовава ЕК да  гарантира, че “представянето на конкретни пред-
ложени ще се предхожда от навременни консултации  с профсъюзите.” Проектодирективата се 
разпространяваше от ноември и първата официална среща на ЕФТР с ЕК се състоя през януари 
2001, по-малко от месец преди официалното публикуване на предложената директива. Вместо 
тристранни или многостранни консултации, ЕК се срещна поотделно със социалните партньори 
и другите заинтересовани страни, което доведе до директива, породила опозиция фактически от 
всички страни. Нещо повече, липсата на истински социален диалог постави дилема пред профсъ-
юзното движениеt, тъй като някои профсъюзи  вярваха, че диалог все още е възможен, докато дру-
ги настояваха за силно противопоставяне на директивата от самото начало. Когато измененията, 
предложени от ЕФТРбяха отхвърлени от ЕК, европейските пристанищни работници се обединиха 
срещу директивата, като започнаха поредица от срещи за спиране на работа, координираха стач-
кив няколко дърави членки, както и масови демонстрации. Накрая Директивата бе отхвърлена от 
Европейския парламент през ноември 2003. Година по-късно бе приета ревизирана директива, 
отново съпроводена от твърдения за неадекватни консултации със социалните партньори.

1  Това описание се основава на Turnbull (2005).
2 Европейска комисия  (2003), стр. 9.
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7.2 Консултация относно консултацията

Независимо от това, кой започва социалния диалог, важно е да се установят проце-
дурните правила за диалога между социалните партньори, особено когато инициа-
тивата се свързва конкретно с голяма програма за преструктуриране или схема за 
участие на частния сектор. Така понякога е необходимо да се проведат консултации 
относно консултацията, или преговори относно преговорите, за да се установят про-
цедурните правила за бъдещия диалог.76 Тези правила могат да включват зачитане 
на поверителността и чувствителността на информацията, задължение да се избягва  
публично заемането на разрушителни позиции, и избягването на думи и дела, които 
подклаждат страстите. В този контекст обичайните въпроси или спорове, които тряб-
ва да се разгледат от социалните пратньори в пристанищния отрасъл включват:

 Каква е целта на социалния диалог, както най-общо и в контекста  на специфични-
те промени  като участието на частния сектор?

 Какви ще бъдат ролите и отговорностите на социалните партньори?
 Как ще отговарят социалните партньори за действията си и реакциите си?
 Как ще се подкрепят социалните партньори  взаимно?
 Какви форми на поведение се считат за приемливи или неприемливи (напр. пове-

дение, което демонстрира взаимното доверие и уважение или точно обратното)?
 Какво е предпочитаното равнище (например на работното място, на фирмено, 

пристанищно или отраслово, или някаква комбинация от изброените) е и фор-
мата на социален диалог (например, каква комбинация от обмен на информация, 
консултации и преговори е предпочитана по конкретни въпроси)?

В пристанищата, където има силна зависимост от държавата – например в пристани-
щата с публични услуги – е важно мениджмънта и работиците да не си губят времето 
като чакат държавата да започне социален диалог, ако има знаци за закъснение или 
нежелание от страна на правителството да уреди широко участие или да установи 
специална група за трудовата реформа. (Особено важно е за социалните партньори 
да започнат вътрешния преглед на своите представителни структури и процедури за 
включване на техните членове при най-ранната възможност.) Колкото по-скоро стра-
ните се ангажират с продуктивен социален диалог, толкова по-добре, дори ако това 
е просто консултация относно бъдещи консултации в случаи на преструктуриране 
или участие на частния сектор. Социалният диалог означава демократично включва-
не, насърчаване на консенсуса, изграждане на доверие и достоверни ангажименти 
между социалните партньори, като дава възможност на работниците или други заи-
нетерсовани групида правят отстъпки в краткосрочен план, понеже знаят че другата 
страна не ще се възползва от положението сега или в бъдеще. Всичко това отнема 
време, като по този начин налага започването на диалога при първата възможност.

76  Виж Cutcher-Gershenfeld (1994), стр. 323-335.
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7.3 Стратегии за принуда и насърчаване

Един от най-важните резултати от консултациите относно консултациите е да се 
установи,че социалният диалог е процес, който решава проблеми и който ще се 
задълбочава с взаимната зависимост между социалните партньори. Ако социални-
ят диалог не започне на тази основа, малко вероятно е да донесе резултат. Подхо-
дът, насочен към решаване на проблема предполага “насърчаване” в противовес на 
“принуждаващата” стратегия от всички страни, особено от страна на ръководството 
и представителите на работниците. Стратегията, кото използва насърчаването се ос-
новава на обединяващи техники (като открит обмен на информация), създаването на 
положително отношение между групите,и подпомагане на постигането на консенсус 
и конструктивно използване на разликите между участниците. Принуждаващите стра-
тегии, точно обратното, се основават на изопачаване на информацията (например 
оспорване и обсъждане на известни факти), засилване на негативното отношение 
между групите (например гняв към другите заинтересовани страни), и насърчаване 
на солидарността в собствената организация, докато търсят да използват всички раз-
делящи другата страна възможности. Тези подходи са илюстрирани в таблица 5.

Таблица 5 Стратегии за принуда и насърчаване за социалния диалог 

Стратегии за принуда Стратегии за насърчаване 

Договаряне Разделителна: изопачаване на информация, 
оспорване на предложени решения, 
принуда и др.

Обединяваща: открито и точно 
обменяне на информация, проучване 
на движещите интереси, убеждаване и 
образование, и др.

Оформяне на 
отношението 
между групите 

Насърчава несигурността и засилва 
негативното отношение между групите.1 

Насърчава положителни чувства и 
изгражда доверие.

Справяне с 
вътрешните 
различия

Насърчава солидарността в едната страна 
и разделянето – в другата, във фазата на 
постигане на споразумение; търсене на 
консенсус и от двете страни, когато се 
опитва да измами.

Насърчава широко съгласие и 
конструктивно използване на 
различията и в собствената и в другата 
организация organizations.

1 Това се отнася по-често към  преговарящите от страната на работниците (които често се стремят да насаждат гняв 
към ръководството, за да направят позаслужаваща доверие тактиката на преговорите и да увеличат солидарността) 
отколкото към преговарящите от другата страна (които обикновено се стремят да намалят напрежението между 
групите поради загриженост за въздействието върху дейността и защото, за разлика от профсъюзните лидери, мо-
гат да упражняват йерархичен контрол над своите членове).

Източник: адаптирано от Walton et al. (1994), стр 50.

В повечето отношения ще има елементи и от двата типа стратегии, или последова-
телно (напр. първоначално се оказва натиск за да се убедят другите страни в необхо-
димостта от промяна и тогава да се подпомогне изграждането на обвързаност с про-
цеса на промяната) или успоредно (например насърчаване по отношение на някои 
елементи, но оказване на натиск по отношение на други). В Италия например продъл-
жителния процес  на пристанищната реформа през 1990-те включваше съчетание на 
установени институции за конструктивен социален диалог, понякога прибягване до 
съда, за да се ускори промяната (виж каре 21).
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В голяма степен, колкото по-силен е ангажимента за насърчаваща стратегия, толкова по-ве-
роятно е, че социалният диалог ще осигури условия за по-успешно договаряне като спома-
га преговорите за фактическото състояние да се отделят от преговорите за разпределението 
на разходите и ползите. По този начин може да се установи съгласувана програма, която да 
включва интересите на всички социални партньори, и когато е подходящо, интересите на дру-
гите заинтересовани страни. Наложително е социалният диалог да започне с оглед да се уста-
новят съвместните ползи или успех, като по такъв начин се увеличава максимално обсега на 
възможностите пред социалните партньори.

  

Каре 21 Насърчаване и принуда към промяна в райните на 

 пристанищата в Италия1

Италианските докери, наети от Compagnie Portuali (докерски кооперативи) се ползваха от изклю-
чителното право да предлагат работници за всички дейности за обработка на товари. Коопера-
тивът предоставя работници на подневна основа и ротираха докерите през различни дейности, 
за да осигурят месечно изравняване на отработените часове на всички членове. Италианските 
пристанища бяха доминирани от достъпни, контролирани от държавата пристанищни органи, в 
които частните фирми играеха малка роля. През 1990 г., публичният пристанищен орган в Генуа, 
Consorzio Autonomo del Porto (CAP) се трансформира в орган на собственика на пристанището, 
като предостави на наемателите възможността да създадат изцяло независими фирми  (преди 
това, пристанищните власти запазиха оперативния и финансов контрол над фирмите, които пре-
доставят услуги чрез мнозинство от акциите). След това инвестициите от частните фирми се уве-
личиха повече от шест пъти (от 75 милиарда лири през1991 до над 500 милиарда лири през 1994 
г.) и частните инвестиции надминаха публичните инвестиции за пръв път през 1992 г. Въпреки 
тези реформи и по-раншния национален закон, който премахна монопола на докеритеобаче, но-
вите оператори на терминала все още трябваше да наемат работниците от местната Compagnia 
Portuale. Поредица от стачки в Генуа принуди операторите да подпишат местно споразумение, 
което запазваше изключителната юрисдикция в заетостта на докерите (едва 5 процента от ра-
ботната ръка в пристанището бе определяна като  “Società” или като работещи с трудов договор 
с компанията към края на 1980-те г.). няколко работодатели бяха готови да подкрепят по-близки 
работни отношения с   Compagnia Portuale и считаха системата за достатъчно гъвкава и с при-
емливи разход, за да отговори на техните нужди. Други работодатели обаче успешно оспориха 
позицията на докерите в Европейския съд на справедливостта (дело C-179/90) и Европейската 
комисия обяви, че монопола на докерите  е нелоялна конкуренция. Това отвори вратата за рефор-
ми в националните пристанища в Италия, въведена през 1994г. Оттогава главните пристанища 
в страната се администрират от  Autorità Portuali (пристанищните власти на собственика), които 
бяха изключени от обработката на товари. Докерските кооперативи  трябваше да се превърнат в 
“стопански предприятия”. Това сложи край на правителствената подкрепа за плащания при прес-
тои на докерите, така че докерите сега получават заплащане само за извършена работа. Налага-
нето на промяната обаче не винаги е праволинейно, и няколко местни власти отказаха да дадат 
необходимите лицензи на потенциалните конкуренти от Compagnie Portuali. След продължителен 
процес на политическо посредничество, законът от 1994 г. бе напълно осъществен едва през фев-
руари 2001  с Министерски акт  No. 132.

1 Това описание се основава на изследване, предприето от автора. Виж Barton and Turnbull (1999), налична на 
адрес: www.regard.ac.uk.
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7.4  Контролни въпроси

 Кой ще поеме инициативата и ще насърчава нови форми на социалния диалог 
или алтернативно да  пренасочи съществуващите институции и процеси към  
проблемите на преструктурирането и участието на частня сектор?

 Трябва ли социалният диалог да започне като неофициален процес (напр. кон-
султации относно консултациите) между социалните партньори, или като по-
скоро като официален процес по инициатива на  на главната заинтересована 
страна като държавата например?

 Какви са процедурните правила за социалния диалог ?

 Дали социалните партньори са ангажирани с подход за решаване на въпроси-
те, който се приближава към стратегията за насърчаване?

 Каква да бъде договорената програма за тази начална фаза от социалния диа-
лог? 
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ко социалният диалог е добре планиран и подходящо започнал, главните задачи 
във фазата на осъществяването са управлението и улесняването на диалога. С 
други думи, как ще бъде осъществяван социалния диалог? Една важна промяна, 

обикновено свързвана с програмите за преструктуриране и схемите за участие на 
частния сектор в пристанищата е децентрализацията на колективното договаря-
не и други форми на социалния диалог на по-ниски равнища (например договаря-
не на фирмено равнище и дори на работното място вместо в пристанището или в 
подотрасъла).77 Често се среща и преминаване от тристранните форми на диалог, 
които включват държавата, работодателите и профсъюзите,  към двустранен диалог 
между работещите и ръководството. В това положение осъществяването  може да 
стане още по-зависимо от ръководството. Това повдига въпроси  за подхода на ръко-
водството към управлението на човешките ресурси общо и към осъществяването на 
социалния диалог по-конкретно, както и за различните форми под които се извършва 
осъществяването (виж фигура 7). Кое ще бъде в центъра  “бизнес ориентацията” или 
“ориентация към наемния работник”? На каква уредба ще бъдат подложени приста-
нищните дейности: “стриктна” или “мека”? И как социалните партньори ще баланси-
рат традиционните искания на докерите за сигурност със съвременните искания за 
гъвкавост и по-ясна ориентация към потребителя?

Фигура 7      Дейности по осществяване на социалния диалог 

77  Turnbull and Wass (1995).
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8.1 Участие, ориентирано към бизнеса или 

 към работниците 

Един начин на разглеждане на съвременната пристанищна фирма или която и да е 
стопанска организация е да се оприличи на мини – общество, съставено от  множе-
ство понякога хармонични, понякога конфликтни членове, всеки с легитимните си 
интереси и всеки претендиращ за важен принцип, около който се спори, за начина 
на управление и разпределение на ресурсите. Ако случаят е такъв, тогава подходите 
към управлението на човешките ресурси ще бъдат по-ефективни, ако са планирани и 
управлявани чрез процес на взаимно въздействие между различните заинтересова-
ни страни.78 Този подход губи почва поради по- индивидуалистичните и ориентирани 
към бизнеса форми на социалния диалог, или поради това което Световната банка 
в публикацията си Инструменти за пристанищна реформа описва като “търговски 
подход, ориентиран къв възможностите”, който се основава на по-скоро на потен-
циалния принос  към организацията на работещите, отколкото на техните осново-
полагащи трудови права. Така вместо работниците и техните представители да имат 
правото  да упражняват насрещен контрол над ръководството, то управата може да 
позволи на работещите да вземат участие във вземането на решения и ако, и само ако 
те смятат, че това ще увеличи техния ангажимент и принос към организацията.

Въпреки че ръководството често поддържат преките, ориентирани към дадена задача 
форми на участие на работещите, изследванията показват, че те действат най-добре, 
когато се осъществяват наред с представителни форми на участие на работещите и 
на профсъюзите, което е независимо ото ръководството (напр. работнически съвети  
и колективно договаряне), и особено когато се поддържат взаимно допълващите се 
отношения.79 Проучването на Европейската фондация относно  участието на работе-
щите в организационната промяна (EPOC), например установи, че прякото участие на 
работещите се отразява положително на кръг от индикатори за стопанска ефектив-
ност  като например продукция, качество, и намаляване на количеството материал, 
необходим за някакъв процес, изразходван за определен срок, както и намаляване 
на заболяванията и безпричинните отсъствия, но преспективата за постигане на по-
добен принос се увеличава, ако управата съобщава и се консултира изцяло с работе-
щите по промяната, и осигуряа подходящо обучение и развитие на професионалинте 
и социални умения. Стратегически подход, който интегрира промените, така че те 
взаимно се усилват, е вероятно да носи полза.80 В някои пристанища, ръководствата 
развиха както капацитета и експертиза  за осъществяване на стратегически подход 
за социален диалог, ориентиран към фирмите, както е в случая с PSA International, 
описан в каре 22.

78  Beer et al. (1984).
79  Виж Beaumont and Hunter (2003).
80  Sisson (2000).
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Каре 22 PSA International: стратегически и уеднаквен подход  

 към управлението на човешките ресурси

Пристанищните власти на Сингапур (PSA) въвеждат групи за качество през 1982 г. и сега има 1 
процентно участие в тези дейности. Като част от стремежа на организацията да се подобрява , 
работещите в нея могат да предлагат идеи чрез т.нар. ”схема за собствени предложения”, с финан-
сови поощрения за работещите от средствата,постъпили в резултат на техните предложения. Има 
две ведомствени списания за персонала  – Port People и Port Circle – които се съсредоточават върху 
развитието на пристанището и разглеждат въпроси, свързани със заетостта. И двете списания 
предоставят възможност за взаимодействие и включване на персонала (напр. редакционният ко-
митет на Port Circle се състои от координаторите на групите за качество по оперативните поделе-
ния на организацията). Всеки началник на поделение има фонд за комуникация с персонала чрез 
ежемесечни срещи, на които се правят видео презентации и дискусии с персонала. Презентаци-
ите се оценяват като особено важни, тъй като по думите на един висш служител по въпросите на 
човешките ресурси, “Образите говорят по-силно от думите.”1 В края на 1990-те г. всички членове 
на персонала, от CEO до докерите, които пренасят товарите на ръка, участваха в една програма за 
обучение чрез симулация с откъсване от работното място, предназначена да подобри работата в 
екип, сътрудничество, комуникации и умения за слушане. Това е само една от многото програми 
за обучение, подготвена  “да насади положителен начин на мислене. Ние насърчаваме нашия пер-
сонал да се обучава, като ги правим уверени  и развиваме уменията им да изпълняват работата 
си .”2  Много години PSA поддържаше свой инстутит за обучение и организацията влага около 4 
процента от годишния платежен баланс за заплатите за обучение на персонала.

Двата профсъюза в пристанището също са добре интегрирани и участват в различните дейности 
по комуникацията и консултациите. Профсъюзът на пристанищните служители (POU), например, 
който представлява разредите, се среща с висши служители по въпросите на управлението на 
човешките ресурси  всеки понеделник  и двата профсъюза ( POU и Профсъюза на пристанищните 
работници в Сингапур, SPWU) провеждат редовни заседания за диалог с ръководството. Старши-
ят по чин персонал (напр. надзирателите по отделни операции) често са прехвърляни  да работят 
за SPWU на пълно работно време, за да подпомогнат профсъюзните дейности  като например 
консултиране на членовете за дисциплинарните нарушения във фирмата. Служебното списание 
на  SPWU, The Singapore Portworker, редовно публикува новини и изявления от PSA International и 
ръководството често посещава конференциите на профсъюзните делегати и други подобни ме-
роприятия. По време на годишния семинар на делегатите на SPWU, проведен в Бангкок през юли 
2000, Председателят на PSA призова делегатите да  “ работят заедно за повишаване на взаимните 
ползи на участниците. Ние сме заедно в тази дейност. Ние трябва да продължим да имаме близки 
и хармонични отношения между профсъюза SPWU и управлението на PSA. Тази цел е много ясна 
– ние искаме успешни, на световно равнище PSA. Така че ние работим заедно, ръка за ръка  и се 
приспособяваме един към друг  в процеса на работата. Това означава, че  SPWU трябва да работи 
още по-тясно с ръководството.”3 Един старши служител в областта на управлението на човешките 
ресурси обобщи подхода на фирмата по следния начин: “ Има засилено организиране зад всеки 
процес. Нищо не е оставено на случайността .”4

1,2 Интервю с автора, юни 1997.
3 The Singapore Portworker, юли-септември 2000, стр. 4.
4 Цитиран в Turnbull and Wass (2005).
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8.2 Форми на уредба -стриктна срещу мека 

Когато осъществяването на социалния диалог  зависи повече от управлението, това 
е повече част от по-широкото придвижване от “стриктната” към  “меката” форма на 
уредба,81 както е показано в таблица 6. Според Световната банка, старият модел на 
стриктна  уредба и на “социална справедливост”, основан  на сигурността на заетостта, 
гарантирана от държавата, който все още съществува в много пристанища на света, 
се замества от система на сигурност, основана на образование, обучение и програми 
за преквалификация.82 Все по-често това се нарича  “пригодност за заетост” – идеята е, 
че работодателя не може повече да гарантира сигурност, но осигурява на работника 
необходимите умения да си намери друга работа, ако пазарът наложи съкращение на 
работни места. 

Таблица 6 Стриктна и мека уредба

Стриктна уредба Мека уредба

Задължителна  Допускаща

Конкретни права и задължения Общи принципиs

Означава стандартна уредба По-насочена към минималната уредба 

Разчита на санкции Разчита на процеси с отворен край  (напр. установяване на качеството 

чрез сравнение с нещо друго,  проверки от равни по положение, 

морално убеждаване)

Източник: Европейската фондация (2004).

Когато се разглежда въпросът за преструктуриране и участие на частния сектор, ра-
ботещите и работническите представители обикновено предпочитат официалните 
споразумения и конкретните задължения (стриктна уредба)  пред общите споразуме-
ния или насоките за бъдещи действия (мека уредба), макар че обикновено има поле 
за различни решения за отделните въпроси (напр. официални споразумения по въ-
проси по същество, като например тези за заплащането и пенсиите, a и неофициални 
уговорки относно бъдещо обучение и развитие в светлината на новите технологии, 
увеличаване на трафика, което води до нови възможности за работни места и т.н.). Не-
избежно програмите за  преструктуриране и участие на частния сектор  в пристани-
щата ще повдигнат въпроса за сигурността. Работодателите в пристанища, участвали 
в скорошна среща на МОТ искаха да подчертаят, че постоянната заетост и гарантира-
ния доход вче не са обещаващи в глобалната икономика, в която технологията се про-
меня бързо.83 При това, една от основополагащите цели на  социалния диалог трябва 
да бъде установяването, че сигурността за работника и гъвкавостта за фирмата  са не-
обходими, а не бива да се разглеждат като конкуренция,  при която всяка печалба се 
компенсира с равностойна загуба. Това ще е по-вероятно, ако социалните партньори 
се съсредоточат на всичките седем форми на сигурност за достойния труд, установе-
ни от МОТ, обобщени в каре 23.

81  Ishikawa (2003), стр. 21.
82  World Bank (2001). Виж също UNCTAD (1999), стр. 48-49.
83  ILO (2002), стр. 39.
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8.3 Уравновесяване на гъвкавоста и сигурността

При по-широко определение на сигурността става ясно, че подходите, които се ха-
рактеризират със сътрудничество ще бъдат в състояние да решат дилемата между 
гъвкавостта и сигурността, тъй като сигурността на работника следва да се разглежда 
по-скоро като колективно благо, а не като отговорност на отделния работодател. Така 
преструктурирането и участието на частния сектор в пристанищата  може да дава знак  
за придвижване към форми на социалния диалог на равнище предприятие, много ва-
жно е да се включи по-широк кръг от занитересовани страни (по-специално публич-
ните пристанищни власти  и държавните агенции) и да насърчат сътрудничеството 
между различните частни работодатели в пристанищата. Подобно сътрудничество е 
много важно за финансовата жизненост на пристанищните трудови резерви, обсъде-
ни в глава 2, и за по-общата уредба на обучението в много пристанища.

“Социалните пактове” или  “пактовете за заетост и конкурентноспособност” са при-
мери как социалните партньори са намерили начин да се справят с тези въпроси. 
Те се различават от колективното договаряне  и колективните споразумения дотол-
кова, доколкото държавата или държавните органи на национално, регионално или 
местно равнище  – са действащи страни наред с организациите на работодателите и 
работниците, и доколкото има значително включване и разделяне на отговорност-
та между социалните партньори за осъществяването и последващите резултати от 
тези пактове.84 Примерите включват Националното споразумение за насърчаване на 

84  www.ilo.org/public/english/dialogue/ifpdial/sd/social_pacts/index.htm
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Каре 23 Различни форми на сигурност за постигане 

 на достоен труд

• Сигурност на пазара на труда  – адекватна заетост и възможности за работа, чрез високи 
равнища на заетост, гарантирани от макроикономическа политика;

• Сигурност на заетостта – защита срещу произволно уволнение и стабилна заетост, съвмес-
тима с икономическия динамизъм;

• Сигурност на труда – защита срещу злополуки и професионални заболявания, чрез уредба 
на безопасността и здравето при работа, уредба на пределите на работното време и намаля-
ване на стреса на работното място;

• Професионална сигурност – ниша, определена като професионална “кариера”, възможността 
да се развива работещия в професионален смисъл;

• Сигурност при възпроизвеждане на уменията – широко разпространени възможности да се 
придобият и затвърдят умения, чрез новаторски средства, както и чрез чиракуване и обуче-
ние по време на работа;

• Сигурност на доходите – предоставяне на съответни доходи;
• Сигурност на представителството – защита на колективния глас на пазара на труда, чрез 

независими профсъюзи и работодателски организации и други органи, които могат да пред-
ставляват интересите на работниците и на трудовите общности. 

Източник: МОТ.



72

качеството и производителността в Мексико от 1990 г. и Рамковото споразумение за 
заетост, производителност и социална справедливост в Аржентина от 1994 г. Важна 
разлика между тези пактове и тези, съществуващи в Европа е, че централизираното 
колективно договаряне по отраслова дейност е много по-силно в Европа, което води 
до по-добро координиране между националното, отрасловото и местно равнище в 
много случаи. Главната характеристика на пактовете за заетост и конкурентноспособ-
ност на отраслово равнище в Европейския съюз е описана подробно в каре 24.

  

Каре 24 Пактовете за заетост и конкурентноспособност на 

 отраслово равнище в Европейския съюз 

Преразпределение на работата

• Временно или дългосрочно намаляване на работната седмица
• По-голяма гъвкавост и увеличаване на работното време без заплащане за извънреден труд
• Увеличено използване на непълното работно време
• Удължаване на работното време (например работа в събота и неделя)

Намаляване на разходите

• Намаляване на равнището на трудовото възнаграждение и/или свързаните с него обезщетения
• По-ниска начална заплата на новите работници
• Задължения да се намаляват исканията за увеличаване на заплащането
• Увеличения в заплащането, свързани с важни индикатори  като цени, производителност, об-

менен курс
• Споделяне на собствеността

Производителност и приспособимост

• Условия за използване на срочните договори, временната заетост и  пренаемането на работ-
ници

• Нови форми на организация на работата (например работа в екип)
• Обучение и развитие

Пригодност за заетост

• Гаранции за заетостта и/или без задължителни съкращения (с отворен край или конкретен 
срок)

• Инвестиране за определени заведения/институции 
• Превръщане на несигурните работни места в по-стабилни 
• Допълнителна заетост за конкретни групи (например младежи, дългосрочно безработни)
• Преместване в рамките на фирмата
• Въвеждане на “фондации за работа” за подобряване на перспективите за заетост на безработ-

ните лица

Източник: Европейската фондация.
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Комерсиализирането на порт Кланг (Малайзия), разгледано в каре 5 е един ранен 
пример на това, което днес наричаме “пакт за заетост и конкурентноспособност”. 
Много пактове обаче представляват нелесен компромис между социалните партньо-
ри  и в крайна сметка зависят от пазарните условия (дали икономическият растеж ще 
осигури трайна заетост), както и стопанските стратегии на транснационалните корпо-
рации (дали корабните линии и глобалните оператори на терминали ще продължат 
да инвестират в пристанището). Каре 25 показва един скорошен пример.

  

Каре 25 Постигане на равновесие между заетостта и 

 конкурентноспособността във френските пристанища 

Когато френската схема за работници докери бе реформирана през 1992, прехвърлянето на доке-
ри от държавния трудов резерв  на преки постоянни трудови договори със стифадорските фирми, 
кранистите бяха изключени от обсега на тези реформи.1  В условията на пристанище tool port (виж 
таблица 1), тези работници са наети от публичните пристанищни власти. Стифадорите следовател-
но трябва да наемат и крановете и кранистите от пристанищните власти, като кранистите работят 
наред с докерите под надзора на стифадора, но без да имат трудов догтовор с него. Така създа-
дените проблеми бяха обяснени от директора на главния стифадор в Хавър по следния начин: “ 
Който плаща на гайдаря, той избира мелодията. Ако ти плащаш на работника, той е твой работник. 
Ние нямаме избор по отношение на работниците, които ни изпращат те [автономното пристани-
ще на Хавър]. Може да е много трудно да се намерят добри кранисти, особено през почивните 
дни, и тяхната производителност може да варира до 50 процента.”2

Тази система на заетост е главния фактор  за продължаващите високи разходи и ниска произво-
дителност на френските терминали за контейнери и поражда нежеланието на международните 
корабни линии и глобалните оператори на терминал да инвестират във френските пристанища. 
Това създава особени проблеми във връзка с развитието на новото Пристанище 200 в Хавър и 
намерението на пристанищните власти  да оперират на новия терминал за контейнери по модела 
“собственик”. Кранистите, наети от  Port Autonome на Хавър отказаха да загубят статуса си и ко-
лективното споразумение за наети от държавата, като започнаха поредица от стачки  в защита на 
своята позиция, докато операторите на терминала отказаха да инвестират докато не моат да на-
емат техни собствени оператори на кранове. Основата на компромиса бе постигната през 2003 г., 
посредством което кранистите могат да бъдат предоставяни на постоянна основа на операторите 
на терминали и поставяни под техен контрол за целите на дейността.  В същото време те ще запа-
зят придобивките по съществуващия колективен договор. В действителност, те ще имат «двойни 
трудови договори”.3 

Този компромис между заетостта и конкурентноспособносттта  се очакваше да продължи да е в 
сила за срок от четири години преход, но съмненията се появиха отново след като оператори на 
бъдещия терминал напоследък направиха съвместно заявление, че искат да наемат свои кранисти 
след изтичането на този срок.4 Настоящите преговори в Хавър са още по-усложнени  от въпроса 
дали това е местен или национален въпрос и каква роля ще играе държавният секретар по транс-
порта, ако  въобще ще има някаква. Положението илюстрира някои от проблемите, които могат да 
възникнат при осъществяването на социалния диалог в контекста на големи структурни промени.

1  Въпросът за сигурността на заетостта доминираше  през дълъг срок от преговори по реформите,  с над  
80 дни стачки между 1989 и 1992 г.  и по-нататашни  проблеми, свързани с осъществяването на рефор-
мата (нпар. Закона от юли 1992г. не бе приложен  до август 1993г. в Хавър). Докерите запазиха своя  “про-
фесионален” статус на “отрасъл” в противовес на това да са просто персонал на фирмата, което осигури 
мярка за сигурност на заетостта в случай на стопански неуспех.

2  Интервю с автора , декември  1998.
3  Claude Pigoreau, Chairman of Union Nationale des Industries de Manutention (Lloyd’s List, 27 June 2003).
4  Lloyd’s List, 24 February and 19 May 2005.
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8.4 Контролни въпроси

 Кой ще управлява и улеснява процеса на социалния диалог ?

 Как частният сектор ще интегрира социалния диалог в стратегиите на фирми-
те за управление на човешките ресурси ?

 С каква форма на уредба ще се характеризира осъществяването – стриктна 
или мека?

 Как ще бъдат съгласувани исканията на фирмата за гъвкавост и производител-
ност с нуждата на работещие от сигурност?

8.  Осъществяване на социалния диалог
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ажно е да се приеме, че мониторингът и оценката са или трябва да бъдат продъл-
жаващ процес, който информира и подобрява бъдещия социален диалог. За да 
правят това, социалните партньори трябва да се споразумеят относно критериите 

за оценка, по-точно дали фокусът трябва да бъде върху резултатите, както и  върху 
процеса на социалния диалог. Събирането на данни е от голямо значение за проце-
са на мониторинг и оценка и трябва да бъде предприето от социалните партньори 
като нещо естествено, вероятно с известна помощ от трети страни (напр. специални 
правителствени агенции или независими изследователи, натоварени да проучат кон-
кретните процеси и резултати от социалния диалог). Последното може да е особено 
важно, когато са необходими действия за поправка на недостатъците на социалния 
диалог или да помогне да се решат конфликтите между социалните партньори. Тези 
дейности са показани във  фигура 8.

Фигура 8   Дейности за мониторинг и оценка на социалния диалог

Мониторинг и оценка 

на процеса на социалния 
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Планиране
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съгласувани кретерии

Събиране на данни

Обратна информация, 
действия за поправка и 

уреждане на спорове

Започване Осъществяване Мониторинг 
и оценка
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9.1 Установяване на съгласувани критерии

Въпреки че намерението е да се наблюдава и оценява процеса на социалния диалог, 
на практика често е трудно да се отдели това от оценка на напредъка към договоре-
ните резултати (или програма) на социалния диалог. Следователно е важно да се ус-
тановят съгласувани критерии за оценка на   социалния диалог Трябва да се напомни, 
че първичните  цели на социалния диалог са да се изгради доверие между социални-
те партньори, както и да се насърчава демократичното включване и осигуряване на 
среда за по-ефикасно договаряне, като помогнат да се отдели договарянето относно 
общите въпроси  от това по разпределието н разходите и ползите. Демократичното 
включване може в действителност да повдигне нови въпроси, които са били скри-
вани, сдържани, и въпреки че сега може да е възможно да се установи линия на по-
ведение или курс на действие превъзхождащ статуквото за  всички заинтересовани 
страни, то може да отнеме повече време за договаряне на “справедливи дялове “ 
през неизбежния етап на договарянето за разпределението на разходите.

Критерии като доверие, ангажираност и демократично включване  може да бъде труд-
но да се оценят или да се съотнесат с други критерии, като например времето необхо-
димо за постигане на споразумение. Ако преговорите продължат повече отколкото е 
очаквано, но резултатът е по-силен ангажимент  за включващи преговори в бъдеще, 
как да се премери това спрямо разходите, понесени в настоящия момент, изчислени 
с пристанищните задръствания, закъсненията при натоварване, високите разходи и 
т.н? Независимо от това, доверието, ангажираността и демократичното включване са 
от голямо значение да изграждането на “социален капитал”,  с който съвременните 
организации трябва да насърчават иновациите, гъвкавостта и подвижността. При 
това, те са точно от вида индикатори, които Европейската комисия и другите агенции 
предлагат за “качествен диалог в индустриалните отношения” и “индикатори за ка-
чество” в заетостта и индустриалните отношения.85

Ако мониторинга и оценката трябва да включат резултатите, както и процесите, то 
тогава програмата трябва да обхване и достойния труд, както и производителността, 
гъвкавостта и конкурентноспособността в пристанището(щата). Данните за послед-
ните все повече се събират на по-систематична основа отколото информацията  за 
предишните. Така например, частните фирми ще събират рутинно данни за времето 
на извършване на определени задачи  и изчакване на корабите, норми на крановете, 
времето на равномерно прекъсване  на контейнерните защитни сандъци на терми-
нала и другите индикатори за изпълнение. Пристанищните власти често събират по-
добни данни, както и специализираните правителствени статистически институции. 
Освен това правителствата често създават органи, които да правят преглед  на про-
цеса и текущите резултати ex ante или ex post за преглед на крайните резултати. За съ-
жаление това понякога  е само упражнение на хартия, за да се оправдаят публичните 
разходи за преструктуриране и участие на частния сектор в пристанищата.

В Обединеното кралство например, правителството само поръча преглед на премах-
ването на NDLS през 1991 г., две години след дерегулирането в резултат на непре-
къснато покачващите се разходи, свързани със Схемата за обезщетяване на докерите 
(виж каре10), което бе представено на вниманието на обществеността от Парламен-
тарния комитет за публичните баланси. Консултантите, на които бе поръчано да на-
правят прегледа на реформите,  направиха заключение, че “ползите от премахването 
на  NDLS далече са надхвърлили обслужващите разходи.”86 При това нетната печалба  

85  Европейска фондация (2002 and 2004).
86  Pieda plc – MDS Transmodal (1993).
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от премахването бе изчислена единствено на базата на годишното спестяване от раз-
ходи за заплати в размер на £148 милиона (по цени през 1991 г.) спрямо еднократните 
плащания на обезщетения за съкращения в размер на £229 милиона. Не само че тези 
разходи бяха неточни – още £42 милиона бяха платени за правни разноски и обез-
щетения, свързани с неправилно уволнение на предишните регистрирани докери, 
най-вече на няколко представители на прфсъюза, както и плащане вместо предиз-
вестията, но и консултантите също “пропуснаха” дълговете на Управителния орган за 
работниците докери и разходите, свързани с изгубените  данъчни приходи от такси 
и продължаващите социалноосигурителни вноски за безработните докери (повечето 
от съкратените докери не можаха да си осигурят алтернативна заетост). Нещо повече, 
повечето от спестените разходи бяха иззети от (предишните публични) пристанищни-
те власти под формата на по-високи печалби.87 Контрастът между ad hoc мониторинга 
на пристанищните реформи в Обединеното кралство  в края на 1980-те г. и началото 
на 1990-те и на австралийската реформа, осъществена по същото време  не може да 
бъде по-пълен, както показва случая в каре 26.

87  Виж Saundry and Turnbull (1997) и Turnbull and Wass (1995b).
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Каре 26 Мониторинг и оценка на реформата в  пристанищните 

 райони на Австралия, 1989-92 г.

Докато правителството на Обединеното кралство реши да финансира Схемата за обезщетения на 
докерите (1989-92) “без каквито и да е ограничения” на общите плащания при съкращения (виж 
каре 10), то австралийското Споразумение за общите принципи (1989-92) предвижда обезщетени-
ята при освобождаване, преквалификация и преструктуриране да са зависими от осъществява-
нето на договорените реформи, които са основани на прегледа на широка основа под егидата на 
Междущатската Комисия (виж фигура 6). По-конкретно, Споразумението задължава социалните 
партньори да обединят върху по-рационална основа 20 колективни споразумения в едно отрас-
лово споразумение (да осигури нова класификационна структура, основана на уменията), съчета-
но с преминаване от споразумения от отраслово равнище към такива на равнище предприятия. 
Последните бяха предназначени да предефинират характера на бъдещите отношения между ин-
дивидуалните работодатели и техните работници, да създадат повече търговски и конкурентни 
фирми и да доведат реформите, описани в Споразумението за общите принципи до знанието на 
работниците и ръководствата на фирмите.  

Федералното правителство създаде органи, занимаващи се с реформата в районите на приста-
нищата като независим орган с компетенция да наблюдава и ръководи процеса на реформата в 
районите на пристанищата.1 WIRA бе помолена да наблюдава постоянно напредъка и да докладва 
на социалните партньори през шест месечни интервали . В Споразумението е включено разписа-
ние за постепенното осъществяване на реформите, с конкретни цели, които трябва да бъдат по-
стигнати след шест мексеца, 12 месеца, две и три години. Напредъкът ще се оценява на основата 
на пет главни категории:

•  Стифадорски индикатори за изпълнение (напр. норми за обработка на товари, производител-
ност на оборудването, употребата на оборудването на работниците за различни видове тра-
фик)

•  Стифадорски индикатори за труд (напр. брой на наетите работници, средна възраст, отработе-
ни часове, престои, колективни трудови спорове)

•  Индикатори за изпълнение при корабоплаването (напр. закъснения поради чакане за кейово 
място, закъснения по продължение на кея поради задръствания, недостиг на оборудване /
повреди, недостиг на работна ръка и т.н.)

•  Пристанищни индикатори (напр. използване на инфраструктурата и обработен тонаж)
•  Международни индикатори за изпълнение (напр. норми за кораби и кранове за конкретни 

кораби, които посещават различни пристанища)

След две години, WIRA бе в състояние да докладва, че структурната реформа чрез изпълнението 
на споразуменията на равнище предприятия, “осигуряваше основата на австралийските стифа-
дори и международните депа за контейнери, за да постигнат стандарти на световна класа, които 
преди няколко години не бяха считани за възможни.”2 В края на тригодишното споразумение, през 
който срок WIRA одобри 108 споразумения на равнище предприятие и ръководеше 57-процентно 
намаление на работната сила, австралийските зърнени пристанища бяха между най – ефикасните 
в света, терминалите за контейнерите увеличиха своята производителност със 100 процента и 
намалиха вpeмето за извършване на определени задачи с 20-30 процента, годишно спестените 
средства на вносителите и износителите бяха около A$170 милиона, и с период на изплащане на 
целия разход за програмата за реформа само една година.3

1  Споразумението за общи принципи също допуска “всяка страна … правото да иска преглед на напредъ-
ка на равнище отрасъл .” (параграф. 5.2, In-Principle Agreement, WIRA, септември 1989).

2  WIRA (1991).
3 WIRA (1992).
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9.2 Събиране на данни

Важно е събирането на дани да е обективно. Социалните партньори трябва да се 
опитат да предприемат собствени изследвания както върху процесите, така и върху 
резулатите на социалния диалог и в духа на социалния диалог трябва да обмислят 
създаването на съвместен постоянен комитет, като този създаден в Италия (юни 2001) 
с отговорност за всички икономически и социални въпроси  в отрасъла.88 В допъл-
нение, публичните власти (пристанищни и съответни правителствени ведомства) 
трябва да бъдат окуражени да предприемат тристранни прегледи и да поръчат не-
зависими проучвания. Трябва винаги да се помни, че данните се събират с цел – те 
са основата на проучването, което ще подпомогне  да се събере информацияи да по-
добри последващите действия. Поради тази причина събирането на данни трябва да 
включва трудови индикатори (както например в Австралия, каре 26), които могат да 
се използват за оценка на достойния труд, както и за работата на пристанищата. Тези 
данни са от важно значение, когато социалните партньори трябва да предприемат 
коригиращи действия  или за решаване на конфликтите на интереси.

9.3 Коригиращи действия  и уреждането на 

 конфликтите.

Обективните данни  трябва да позволят на социалните партньори да постигнат съгла-
сие по “фактическото състояние”,  като оставят разликите за разпределението на раз-
ходи и ползи между главните действащи лица и други заинтересовани страни. Всеки 
процес на социалния диалог е възможно да се срещне с неочаквани закъснения или 
неочаквани пречки, които отклоняват социалните партньори от съгласуваните дейст-
вия. По време на реформите в районите на пристанищата в Австралия (виж каре 26), 
например, осъществяването бе спряно по време на преговорите за заплатите между 
Австралийския съвет на профсъюзите и лейбъристкото правителство. Това породи 
критики и причини значително безпокоство както вътре, така и извън отрасъла.

Систематичното наблюдаване и оценка според съгласуваните критериии използване-
то на обективни данни, ще подпомогне социалните партньори да установят възмож-
ните отклонения от съгласуваната програма или плана за действие. При случай на 
такива отклонения, трябва да се предприемат коригиращи действия. По-значителни 
отклонения обаче могат да породят открит социален конфликт и е важно да се спора-
зумеят предварително как ще се уреждат споровете и несъгласията. Така например, 
дали социалните партньори ще се опитат да запазят включващото и разпределител-
ното договаряне разделени, като първото се извършва чрез взаимни консултации, а 
второто чрез колективно договаряне? Дали социалните партньори ще се възползват 
от съществуващит механизми и процедури за разглеждане на жалбите  и за решаване 
на спорове или ще прибягват до специални институции, създадени да ръководят про-
цеса на реформите? Мониторингът и оценката е вероятно да включват комбинации 
от продължителни и периодични прегледи и агенциите или процесите, включени в 
тях може да се окажат полезни, когато социалните партньори се срещнат със спорни 
въпроси. Всички тези въпроси трябва да бъдат обсъждани предварително, в етапа на 
планиране, като показват значението на взаимодействието между различните фази и 
дейности, обсъдени в глави 6 до 9.

88  ILO (2002), стр. 80-81. Виж също каре 21.
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9.4 Извършване на преглед на фазите и дейностите 

 на социалния диалог 

Процесът на социалния диалог, обсъден в глави 6 до 9, основан на последовател-
ните фази Планиране  Започване  Осъществяване  Мониторинг и Оценка, се 
основава на модела “action research”, при който изследването и обратната информа-
ция относно процеса служи като насока за бъдещия диалог. Този цикличен процес на 
действия (Планиране  Започване  Осъществяване)  и изследване (  Мониторинг 
и оценка ) не е замислен просто да се обърне към кокретни въпроси и проблеми, а 
да развие по-голямо знание и да повиши уменията  на социалните партньори, така че 
да участват в бъдещия диалог по-ефективно.

За да бъде ефективно изследването (мониторингът и оценката), то трябва да е по- 
скоро продължителен процес, който съществува във всяка фаза на социалния диа-
лог, вместо преглед в края на процеса, както и през всяка от различните дейности, 
свързани с планирането, започването и осъществяването на социалния диалог (виж 
фигура 9). Така например, важно е да се установи от начало дали и до каква степен, 
различните заинтересовани страни са осъзнали необходимостта от преструктурира-
не или участие на частния сектор, и дали или до каква степен те оценяват взаимните 
зависимости помежду си. Последвалите трудности по време на фазата на осъщест-
вяване могат да бъдат проследени докрай до неуспеха да се засили осъзнаванетона 
нуждата от промяна или неуспех да се оценят адекватно по-силните взаимозависи-
мости между социалните партньори в една по-конкурентна пристанищна среда. По 
същия начин вътрешният преглед от социалните партньори по време на планиране-
то често ще води до предефиниране на  егоцентричните стратегии на партньорите 
по начин “зачитащ публичното”  (напр. приемане, че действията на заинтересованите 
страни в пристанището не само засягат тяхното собствено благополучие, но и соци-
алния и икономически просперитет на местната, регионалната или дори национална-
та икономика). От социалните партньори не се очаква да изоставят своите собствени 
интереси цели или мисия, а да добавят нещо към тях и да извлекат нов баланс между 
своите интереси и тези на другите засегнати страни. Ако това не стане или ако не се 
въведе ясна обосновка на положението, това може да попречи на социалния диалот 
в по-късна фаза. Тези въпроси трябва по-скоро да бъдат продължително наблюда-
вани и оценявани навреме, на систематична и обединена основа, да се изваждат на 
светло чрез  post hoc преглед, когато процесът на социалния диалог се натъкне на 
трудности.

9.  Мониторинг и оценка на процеса на социалния диалог
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Фигура 9 Фази и дейности на социалния диалог в пристанищата

9.5  Контролни въпроси

 Какви критерии трябва да бъдат използвани за оценка  и мониторинг на про-
цесите на социалния диалог и кой трябва да бъде включен при установяване-
то на тези критерии?

 Трябва ли мониторингъг и оценката на социалния диалог да се съсредоточат 
единствено върху процеса или да включват също договорените резултати от 
програмата за преструктуриране и участието на частния сектор в пристани-
щата?

 Кой трябва да предприеме оценката на социалния диалог в пристанищата?

 Какви данни са налични и/или необходими?

 Как ще се уреждат конфликтите между социалните партньори в процеса на 
диалога?

9.  Мониторинг и оценка на процеса на социалния диалог
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оциалният диалог изисква значителни иневстиции на време, финансови и чо-
вешки ресурси от всички социални партньори. За да бъде ефективен социалният 
диалог, особено в контекста на преструктуриране и участие на частния сектор в 

пристанищата, трябва да бъде подготвен план за развитие на човешките ресурси, за 
да установи нуждата и осигури необходимото обучение за всички лица, включени в 
социалния диалог. Трябва също да има реалистични изчисления  на времето и сред-
ствата, които трябва да се инвестират, както и за оценка на потенциалните разходи и 
ползи от процеса. Ресурсите, които трябва да се мобилизират, са както вътрешни за 
социалните партньори (напр. отделите за човешки ресурси във фирмите или профсъ-
юзните програми за обучение) така и външно предоставени (напр. от държавата  или 
други партньори и международни организации, установени във фигура 1).

10.1 Обучение и развитие

Главните разходи, които се правят за социалния диалог са за обучение и време, необ-
ходимо за участие в процеса. Нуждите от обучение трябва да бъдат идентифицирани 
от самото начало, през фазата на планиране и ще бъдат първоначално определени 
от социалните партньори във връзка с техния вътрешен преглед и с подготовката, 
която техните съответни организации трябва да предприемат, ако са с намерение да 
имат положителен принос   към преструктурирането и участието на частния сектор в 
пристанищата на държавата. Избраните представители и отделни лица, определени 
за участие в социалния диалог на кое да е равнище (напр. съвет на работното място, 
фирмен комитет, надзорен съвет на директорите, колективно договаряне на прис-
танищно равнище,  или тристранните пристанищни комитети / групи със специално 
предназначение) ще изискват обучение за технически и социални умения. Първите 
могат да включват умения за договаряне и административни дейности (напр. водене 
на протоколи и писане на доклади за обратна информация  до участниците), докато 
вторите могат да включват активно слушане и научаване  как да се чете езика на тя-
лото. В много пристанища представителите на работниците нямат основни знания по 
въпросите на преструктурирането и на участието на частния сектор,89 и е изключи-
телно важно, че има предоставени ресурси за подобно обучение. Каре 27 дава при-
мери за обучение,предложено на представителите на работниците от Конфедераци-
ята на демократичните профсъюзи в Румъния (CSDR) и Профсъюза на пристанищните 
работници в Сингапур.

89  Marges and Iglesias (1999).
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10.2 Изчисляване на разходите за и ползите от 

 социалния диалог 

Социалните партньори трябва да са реалисти относно времето и разходите, които 
са необходими за обучението за социален диалог, особено ако те трябва да разчи-
тат единствено на собствени ресурси. При това може  да има национални програми 
за обучение и ресурси, осигурявани от организациите с по-общо представителство 
(напр. програмите за обучение, провеждани от националните профсъюзни федера-
ции или работодателски сдружения) и те трябва да се използват когато е възможно, 
като се има предвид, че те по-вероятно предоставят генерично, а не конкретно обу-
чение.

В много страни, особено в либералните пазарни икономики  като САЩ и Обединено-
то кралство има все по-разрастваща се тенденция фирмите от частния сектор да  “ос-
тойностяват” всичките си инвестиции в управлението на човешките ресурси, като се 
основават на старата пословица, че “човек може да управлява само това, което може 
да измери”и мениджърите могат да възприемат този подход към социалния диалог.90 
Макар че този подход може да осигури обосновка или обяснение за ресурсите, които 

90  Виж Ulrich (1997).

10.  Мобилизиране на необходимите ресурси за социалиня диалог

  

Каре 27 Обучение за делегатите от работните места: 

 Примерите на Румъния и Сингапур

Конфедерацията на демократичните синдикати в Румъния е подготвила Наръчник на социалния 
диалог, който ще се използва като инструмент за обучение за всички, които са натоварени с обу-
чението на работническите представители по въпросите, свързани със социалния диалог и соци-
алното партньорство. Наръчникът  оказва помощ при обучението в следните области:

• Правна рамка
• Комуникация и преговори 
• Лични умения
• Самооценка и самообучение
• Стратегии за обучение

Наръчникът включва също проучвания на отделни случаи, които детайлизират проблемите и 
възможните решения, въз основа на конкретни примери.

Профсъюзът на пристанищните работници в Сингапур SPWU предоставя широко обучение на  де-
легатите от работните места, което обхваща от Основен сертификат в областа на индустриалните 
отношения, развита пограма в сътрудничество с Института за трудови проучвания в Сингапур до 
специални еднодневни семинари по комуникационни умения. Първият е към местните нужди че-
тиримодулна програма  с осем главни теми – профсъюзно движение, пригодени роли и отговор-
ност на профсюзните дейци, трудово законодателство, системата на индустриалните отношения 
в Сингапур, обработката на жалбите, лидерски умения, умения за представяне, и глабализаци-
ята и националнит пречки –продължават повече от три месеца. Вторите включват курсове като 
напр.»SPIKES in Communication», еднодневен семинар, който обхваща следните теми: Готови за 
комуникация, Възприемане, Покана, Знание, Емоции и стратегия.



85

трябва да се инвестират в социалния диалог, той крие и известни опасности, най-мал-
ко тенденцията на много мениджъри да пренебрегват  важни променливи величини, 
които не могат толкова лесно да бъдат измерени (например доверие, демократично 
включване  и добро управление).91 Всякакви изчисления на разноските и ползите от 
социалния диалог трябва да включват справедливостта, както и ефикасността, сигур-
ността, така и гъвкавостта, достойният труд, услуга за потребителите и т.н. Нещо по-
вече, тъй като обучението и развитието на човешките ресурси е област, в която соци-
алните партньори обикновено е по-вероятно да постигат съгласие, дори в контекста, 
в който има социален конфликт по някои аспекти на работата и заетостта, то често 
е добро начало за подготовката за социалния диалог. Иначе казано, ползите могат 
да се прострат отвъд непосредствената компетенция за предоставяне на социалните 
партньори умения и капацитет за участие в социалния диалог.

10.3 Вътрешни и външни ресурси

В повечето държави министерствата на труда или заетостта имат звено или служба за 
обучение. В Латинска Америка и в Карибите например, няма нито едно министерство 
на труда без такава служба или звено. В повечето от европейските държави, фирмите 
са правно задължени да осигуряват на служителите информация и да се консултират 
с представителите на работниците по въпроси, свързани с работата. Нещо повече, те 
трябва да предоставят помещения и ресурси, необходими за двустранния социален 
диалог (работнически съвети и Европейските работнически съвети съответно). Ясно 
е, че наличността и мобилизацията на ресурсите за социалния диалог ще се разли-
чават систематично от една държава в друга. Каре 28 предоставя примери от Чили и 
Дания.

91 Виж Pfeff er (1997).
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10.  Мобилизиране на необходимите ресурси за социалиня диалог

Каре 28 Национални ресурси за обучение

В Чили има тристранен национален орган, отговорен за планирането, управлението и монито-
рингяа на политиката по обучение на национално равнище, както и подобни органи на регионал-
но равнище. На равнище предприятие са създадени местни комитети по обучение на двустранна 
основа. Съответните организации са:

• Consejo Nacional de Capacitación (Национален съвет за обучение). Съветът има трипартитна  
структура (но не еднакво участие) и неговата функция е да съветва Министерството на труда 
при формулирането на национална политика по обучение. Той  бе създаден да препоръчва и 
следователно няма власт да решава.

• Consejos Regionales de Capacitación (Регионалните съвети за обучение). Тези съвети са реги-
онални тристранни органи, които препоръчват на регионалните власти как да се осъществя-
ват наационалната политика по обучение на местно равнище.

• Comités Bipartitos de Capacitación (Двустранни комитети за обучение). Тези комитети са 
създадени на равнище предприятие, за да съгласуват и оценяват програмите за обучение на 
работниците и да предоставят съвети относно обучението на мениджърите на предприятия-
та. Един комитет от този вид трябва да бъде създаден във всички фирми с 15 или повече ра-
ботници.  Разходите за обученията се поемат от предпирятията с подкрепата на Двустранните 
комитети и могат да бъдат освободени от корпоративни данъци  до 1 процент от платежната 
ведомост на съответната фирма. 

В Дания социалните партньори и публичните власти работят в тясно сътрудничество, за да на-
сърчат развитието на компетенциите във фирмите. По този начин може да се осигури последова-
телност в работата, извършвана в двустранния социален диалог и в тристранните органи, които 
съществуват на национално, отраслово и местно равнище.

На национално равнище общата рамка се определя чрез тристранни органи, които съветват ми-
нистрите. На отраслово равнище могат да се договарят рамкови споразумения между социалните 
партньори за определяне на общите принципи и черти за развитие на компетенциите във фирмите. 
Тези споразумения се занимават с въпроси като достъпа до  ресурсите за учене, и установяването 
и ролята на работодателските представителни органи. На равнище фирма се използват различни 
инструменти, за да се гарантират сътрудничеството между социалните партньори. Установяването 
на текущите компетенции на работниците и бъдещите нужди е възможно чрез годишни интервюта 
на работодателя и  работещите (приблизително 75 процента от датските работещи имат ползва от 
тези интервюта). Щом бъдат анализирани резултатите от интервютата и са определени нуждите на 
фирмите от компетенции може да бъде развит план за учене. Местните комитети за обучение пред-
лагат възможности за мениджмънта и представителите на работниците да дискутират и планират 
учебните дейности. Местните комитети за обучение предлагат  възможности за управлението и 
представителите на работниците да обсъдят и планират учебните дейности.

Различни финансови системи се използват, за да покрият различните източници, инвестирани  в 
учебните дейности: време, такси за обучение, обезщетения  за намалението в заплатите по вре-
ме а периоди на обучение, и т.н. Така например.:

•  Повечето от основното образование за възрастни се финансира от държавата. Държавен 
фонд, управляван от социалните партньори е предназначен да финансира продължаващото 
професионално обучение. Социалните партньори решават относно целта и съдържанието на 
финансираните учебни дейности чрез рамкови споразумения и съвместни комитети;

•  Колективните споразумения предвиждат, че в случай когато държавата осигурява доход, ра-
вен на обезщетенията за безработица на работещите по време на обучение, работодателите 
плащат разликата между обезщетението за безработица и  действителните надници;

•  Инвестирането на финансови средства и/или време може да е по инициатива на на работода-
телите или работещите.

Източник: МОТ и ЕКП.
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В ситуации, когато правителствата лансират програма за преструктуриране и участие 
на частния сектор в пристанищата, те трябва също да улеснят процеса на социалния 
диалог. Дори когато не е пряко включен в процеса (напр. когато фирма от частния 
сектор поеме дългосрочен наем и договаря нови работни условия за своите дейности 
пряко с работната ръка), правителството все пак трябва да реши дали трябва да пре-
достави обучение и други ресурси на социалните партньори (напр. експертна помощ 
при събирането на данни или независимо улесняване или арбитриране по време на 
преговори). Между другите ресурси, които социалните партньори могат да ползват 
са тези, предоставени от партньорски и международни организации, отразени във 
фигура 1. Подкрепата на МОТ  за социалния диалог е обобщена в каре 29.

10.  Мобилизиране на необходимите ресурси за социалиня диалог

  

Каре 29 Подкрепата на МОТ  за социалния диалог

 МОТ подкрепя социалния диалог чрез кръг от дейности, предимно:
• създаване на стандарти
• техническа помощ/съвет за определяне на политиката 
• ACTRAV, ACT/EMP и други отдели на МБТ
• Международният център за обучение, Торино

Международните трудови стандарти съществуват във вид на конвенции и препоръки , приети от 
Международната конференция на труда на годишните й срещи в Женева. По темата на социалния 
диалог, основните примери са конвенция 144 относно тристранните консултации (международни 
трудови стандарти), 1976 и Препоръката за тристанните консултации (дейности на Международ-
ната организация на труда) No. 152 от 1976г.

Пример за техническата помощ, предоставяна от МОТ е работата на отдел, “Отраслови дей-
ности”, който насърчава диалога по приоритетните трудови въпроси на национално и реги-
онално равнище чрез семинари и работни срещи и предлага съвети по отраслови трудови 
въпроси.

ACTRAV е Бюрото за работнически дейности, което работи за укрепване на представителните, не-
зависими и демократични профсъюзи във всички страни. Една от неговите функции е да насърча-
ва на развитието на институциите за работническо обучение и предоставяне на последователни 
и продължителни програми за работническо обучение в структурата на профсъюзните органи-
зации на международно, регионално и национално равнище. ACT/EMP или Бюрото за работода-
телските дейности поддържа тесни връзки с работодателските организации във всички държави 
- членки на МОТ. Неговите задачи включват предоставяне на достъп до ресурсите на МОТ за рабо-
тодателските организации и да държи постоянно МОТ в течение на мнението на работодателите, 
на техните тревоги и приоритети. ACT/EMP служи, чрез националните работодателски организа-
ции, като врата през която работодателите имат достъп до най-полезната информация в областта 
на управлението на човешките ресурси и индустриалните отношения, както и като домакин/при-
емник на други дейности, свързани спзара на труда и заетостта.

Международният център за обучение на МОТ в Торино подпомага социалния диалог чрез програ-
ми за обучение, които проповядват социалните и трудови измерения на политиката, планирането 
и изграждането на институциите. Центърът разпространява добри практики в социалния диалог 
чрез двустранни, тристранни и тристранни плюс дейности. Той също осигурява възможности за 
осъзнаване, развитие на умения и изграждане на знанията.

Източник: МОТ (2004).
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10.4 Контролни въпроси

 Какво обучение трябва да бъде предприето от социалните партньори, преди 
да се състои сериозен социален диалог?

 Какви финансови и човешки ресурси са необходими за процеса на социален 
диалог?

 Кой трябва да допринесе за мобилизирането на тези ресурси?

 Могат ли тези ресурси да бъдат осигурени вътрешно и/или външно и могат ли 
те да бъдат поддържани в дългосрочен план? 

 

10.  Мобилизиране на необходимите ресурси за социалиня диалог



89

ADB. 2000. Developing Best Practices for Promoting Private Sector Investment in Infrastructure 
– Ports (Manila).

Adeleye, I.L. 2005. Contesting Globalisation: Nigerian Waterfront Industrial Relations and 
Trade Union Strategies After 1999, unpub. MSc Dissertation, Cardiff  University.

Ali, H. Bin H. 1994. Impact of Port Privatisation in Malaysia with a Case Study of Port Klang, 
unpub. MSc Dissertation, Cardiff  University.

Baird, A.J. 2002. “Privatization Trends at the World’s Top-100 Ports”, Maritime Policy & 
Management, 29(3): 271-84.

Barton, H.; Turnbull, P. 1999. Economic & Social Research Council End of Award Report 
(R000235425): Labour Regulation and Economic Performance in the European Port Transport 
Industry, available at www.regard.ac.uk.

Beaumont, P.C.; Hunter, L.C. 2003. Information and Consultation: From Compliance to 
Performance (London, Chartered Institute of Personnel and Development).

Beer, M.; Spector, B.; Lawrence, P.R.; Quinn Mills, D.; Walton, R.E. 1984. Managing Human 
Assets (New York, Free Press).

Blyton, P.; Turnbull, P. 2004. The Dynamics of Employee Relations (Houndmills, Palgrave-
Macmillan).

Cutcher-Gershenfeld, J.E. 1994. “Bargaining Over How to Bargain in Labor-Management 
Negotiations”, Negotiation Journal, 10(October): 323-35.

Davies, S.; Davies, C.J.; de Vries, D.; Van Voss, L.H.; Hesselink, L.; Weinhauer, K. (eds.). 2000. 
Dock Workers: International Explorations in Comparative Labour History, 1790-1970, Vols. 1 & 
2 (Aldershot, Ashgate).

De, P.; Ghosh, B. 2003. “Causality Between Performance and Traffi  c: An Investigation with 
Indian Ports”, Maritime Policy & Management, 30(1): 5-27.

Dombois, R.; Wohlleben, H. 2000. “The Negotiated Change of Work and Industrial Relations 
in German Seaports – The Case of Bremen”, in R. Dombois and H. Heseler (eds.), Seaports in 
the Context of Globalization and Privatization (Universität Bremen, KUA).

European Commission. 2002. The European Social Dialogue: A Force for Innovation and 
Change, COM[2002] 341 fi nal (Luxembourg, Offi  ce for Offi  cial Publications of the European 
Communities).

_____. 2003. The Sectoral Social Dialogue in Europe (Luxembourg, Offi  ce for Publications of 
the European Communities).

Библиография



90

European Foundation. 2002. Towards a Qualitative Dialogue in Industrial Relations 
(Luxembourg, Offi  ce for Offi  cial Publications of the European Communities).

_____. 2004. Quality in Industrial Relations: Comparative Indicators (Dublin, European 
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions).

Evans, A.A. 1969. Technical and Social Changes in the World’s Ports (Geneva, ILO).

Goldblatt, L. 1963. Men and Machines (San Francisco, ILWU-PMA).

Hall, P.A.; Soskice, D. 2001. “An Introduction to Varieties of Capitalism”, in P.A. Hall and D. 
Soskice (eds.), Varieties of Capitalism: The Institutional Foundations of Comparative Advantage 
(Oxford, Oxford University Press).

Hartman, P.T. 1969. Collective Bargaining and Productivity: The Longshore Mechanization 
Agreement (Berkeley, University of California Press).

Hoyle, B. 1999. “Port Concentration, Inter-Port Competition and Revitalization: The Case of 
Mombassa, Kenya”, Maritime Policy & Management, 26(2): 161-74.

ILO. 1995. Social and Labour Eff ects of Structural Adjustment in the Port Industry of Selected 
Asian and Pacifi c Countries, Report of the ILO Regional Seminar, Pattaya, Thailand, 15-21 
March (Geneva).

_____. 1996a. Social and Labour Problems Caused by Structural Adjustments in the Port 
Industry, Report for discussion at the Tripartite Meeting on Social and Labour Problems 
Caused by Structural Adjustments in the Port Industry (Geneva).

_____. 1996b. Tripartite Meeting on Social and Labour Problems Caused by Structural 
Adjustments in the Port Industry: Note on the Proceedings, Geneva.

_____. 1999. Decent Work, Report of the Director-General (Geneva).

_____. 2002. General Survey of the Reports concerning the Dock Work Convention (No.137) 
and Recommendation (No.145), 1973 (Geneva).

_____. 2004. Promoting National Social Dialogue: An ILO Training Manual (Geneva).

_____. 2005. Safety and health in ports, Code of practice (Geneva).

Inoue, S. 2005. “Towards the New Framework of Port Industry for the 21st Century”, available 
at www.iaphworldports.org/trade/inoue.htm.

Ircha, M.C. 2001. “Port Strategic Planning: Canadian Port Reform”, Maritime Policy & 
Management, 28(2): 125-40.

ISC (1987) Waterfront Strategy – Initial Report (Canberra, Australian Government Publishing 
Service).

Ishikawa, J. 2003. Key Features of National Social Dialogue: A Social Dialogue Resource Book 
(Geneva, ILO).

Библиография



91

ITF. 2000. Port Worker (London).

Lord Shaw. 1920. Report Concerning Transport Workers’ Wages, Cd. 936-7 (London).

Marges, K. 1999. “Eff ects of Privatisation of Seaports on Workers’ Interests”, Organization 
of American States, First Meeting of the Inter-American Committee on Ports, Guatemala 
(available from ITF).

_____; Iglesias, J. 1999. “Fact Finding Mission to Central America”, 7 April (London, ITF).

Patterson, M.; West, M.; Lawthorn, R.; Nickell, S. 1997. Impact of People Management Practices 
on Business Performance (London, Institute of Personnel and Development).

Pérez-Díaz, V.; Rodríguez, J.C. 1995. «Inertial Choices: An Overview of Spanish Human 
Resources, Practices and Policies», in R. Locke, T. Kochan and M. Piore (eds.), Employment 
Relations in a Changing World Economy (Cambridge, MA, MIT Press).

Pfeff er, J. 1997. “Pitfalls on the Road to Measurement: The Dangerous Liaison of Human 
Resources with the Ideas of Accounting and Finance”, Human Resource Management, 36(3): 
357-65.

_____. 1998. The Human Equation: Building Profi ts by Putting People First (Boston, MA, 
Harvard University Press).

Phillips, G.; Whiteside, N. 1985. Casual Labour: The Unemployment Question in the Port 
Transport Industry 1880-1970 (Oxford, Clarendon Press).

Pieda plc–MDS Transmodal. 1993. The Abolition of the Dock Labour Scheme, Research Series 
No. 14 (London, Employment Department/HMSO).

PMA. 1958. Analysis of Work Stoppages in the Pacifi c Coast Maritime Industry 1957 (San 
Francisco, CA).

Robinson, R. 2002. “Ports as Elements in Value-Driven Chain Systems: The New Paradigm”, 
Maritime Policy & Management, 29(3): 241-55

Saundry, R.; Turnbull, P. 1997. “Private Profi t, Public Loss: The Financial and Economic 
Performance of UK Ports”, Maritime Policy & Management, 24(4): 1-16.

------. 1999. “Contractual (In)Security, Labour Regulation and Competitive Performance 
in the Port Transport Industry: A Contextualised Comparison of Britain and Spain”, British 
Journal of Industrial Relations, 37(2): 273-96.

Sisson, K. 2000. Direct Participation and the Modernisation of Work Organisation (Dublin, 
European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions).

Suykens, F. 1985. “Administration and Management at the Port of Antwerp”, Maritime Policy 
& Management, 12(3): 181-94.

Todd, P.; Peetz, D. 2001. “Malaysian Industrial Relations at Century’s Turn”, International 
Journal of Human Resource Management, 12(8): 1365-82.

Библиография



92

Tull, M.; Reveley, J. 2002. “Privatisation of Ports – An Evaluation of the Malaysian Experience”, 
Economic Papers, 21(4): 63-80.

Turnbull, P. 1996. Port Workers and Privatisation, unpub. paper, University of Leeds.

_____. 2000. “Contesting Globalization on the Waterfront”, Politics & Society, 28(3): 273-97.

_____. 2005. “The War on Europe’s Waterfront – Repertoires of Power in the Port Transport 
Industry”, British Journal of Industrial Relations (forthcoming).

_____; Sapsford, D. 2001. “Hitting the Bricks: An International Comparative Study of Confl ict 
on the Waterfront”, Industrial Relations, 40(2): 231-57.

_____; Wass, V. 1995a. Reform and Structural Adjustment in the World’s Ports: The Future for 
Labour and the Unions (London, ITF).

------. 1995b. “Accounting for the Costs and Benefi ts of Port Transport Deregulation and the 
Dock Labour Compensation Scheme”, Public Administration, 73(4): 513-34.

------. 1995c. Port Workers’ Unions Response to Structural Adjustment in the Asia/Pacifi c Region: 
The Results of the ITF Survey (London, ITF).

_____. 1997. “Dockers and Deregulation in the International Port Transport Industry”, in J. 
McConville (ed.), Transport Regulation Matters (London, Cassell).

_____. 2005. Defending Dock Workers – Globalization and Labor Relations in the World’s Ports, 
unpub. paper, Cardiff  University.

Ulrich, D. 1997. “Measuring Human Resources: An Overview of Practice and a Prescription 
for Results”, Human Resource Management, 36(3): 303-20.

UNCTAD. 1995. Comparative Analysis of Deregulation, Commercialization and Privatization 
of Ports (UNCTAD/SDD/PORT/3), Geneva.

_____. 1998. Guidelines for Port Authorities and Governments on the Privatization of Port 
Facilities (UNCTAD/SDTE/TIB/1), Geneva.

_____. 1999. Port Modernization: A Pyramid of Interrelated Challenges, Economic Commission 
for Latin America and the Caribbean (ECLAC), LC/G 2031, United Nations.

_____. 2001. Survey of Good Practice in Public-Private Sector Dialogue (UNCTAD/ITE/TEB/ 4), 
Geneva.

_____. 2003a. African Ports: Reform and the Role of the Private Sector (UNCTAD/SDTE/ TLB/5), 
Geneva.

_____. 2003b. Review of Maritime Transport, 2003 (Geneva).

_____. 2004. Review of Maritime Transport, 2004 (Geneva).

Visser, J. 1999. “Societal Support for Social Dialogue: Europe’s Trade Unions and Employers’ 
Associations”, in G. Huemer, M. Mesch and F. Traxler (eds.), The Role of Employer Associations 
and Labour Unions in the EMU: Institutional Requirements for European Economic Policies 
(Aldershot, Ashgate).

Библиография



93

_____. 2001. “Industrial Relations and Social Dialogue”, in P. Auer (ed.), Changing Labour 
Markets in Europe: The Role of Institutions and Policies (Geneva, ILO).

Walton, R.E.; Cutcher-Gershenfeld, J.E.; McKersie, R.B. 1994. Strategic Negotiations: A Theory 
of Change in Labor-Management Relations (Boston, MA, Harvard University Press).

Wilson, D.F. 1972. Dockers: The Impact of Industrial Change (London, Fontana-Collins).

WIRA. 1991. Fourth Six Month Report (Sydney).

_____. 1992. Final Report (Sydney).

World Bank. 2001. World Bank Port Reform Tool Kit (Washington, DC).

Библиография


