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Lastništvo zaposlenih v Angliji (4)

JOHN LEWIS PARTNERSHIP PLC

John Lewis Partnership (JLP) je ena izmed najvidnej{ih in najve~jih maloprodajnih verig v Angliji. V poslovnem letu 1994/95 je ustvarila 2,58 mrd funtov prometa v 22 blagovnicah, 111 supermarktih in v ve~ tovarnah. Imeli so 117 mio funtov dobi~ka pred obdav~enjem. Ker v JLP ni zunanjih lastnikov so razdelili del profita v vi{ini 43,1 mio funtov med okoli 40.000 zaposlenih v obliki denarnega bonusa, kar je pomenilo 12% letne pla~e. Tako so sledili nepreklicnim dolo~ilom statuta trusta, ki jih je postavil John Spendau Lewis `e leta 1929 in dopolnil kleta 1950, da so zaposleni udele`eni v profitu podjetja, ki ga s svojim delom omogo~ajo.

Podjetje je ustanovil John Lewis leta 1864, kot majhno prodajalno blaga. Miselno ozadje njegovega sina Johna Spendava Lewisa je bilo naslednje:

· obstaja dolo~ena zgornja meja donosnosti kapitala, zato prisvajanje lastnika ne more biti neomejeno in rasti na ra~un relativno fiksnih pla~ delavcev. Raziskoval in podpiral je udele`bo zaposlenih na dobi~ku;

· neumestno je lo~evati lastni{tvo od vsakodnevnega vodenja, oziroma prepu{~ati odlo~itve zunanjim investitorjem. Zato je potrebno obdr`ati lastni{tvo in kontrolo podjetja v enih rokah. Ta ideja ga je vodila v prenos lastni{tva na zaposlene, vendar ne v obliki individualne lastnine, ampak v obliki trusta.

· produktivnost je mo~ dvigniti z relativno visoko pla~o in udele`bo na dobi~ku, z varnostjo zaposlitve in s po{tenim odnosom do zaposlenih, z drugimi ugodnostmi in z informiranjem o polo`aju in poslih podjetja.

Z o~etovim dovoljenjem je te ideje uvajal v blagovni hi{i Peter Jones `e leta 1905. Po letu 1929, ko je nasledil o~eta, je prena{al dobre izku{nje na celotno podjetje. Uvedel je odbor za komunikacije, hi{no glasilo in `e leta 1920 prvi poskus udele`be na dobi~ku.

Leta 1950 je prenesel lastni{tvo podjetja proti pla~ilu v 30-tih letih na fiduciarno 

dru`bo-trust in s premi{ljenim statutom trusta uredil lastni{ko-vodstvena razmerja v podjetju tako, da bi zagotovil kar najve~je vklju~evanje in prizadevanje zaposlenih za uspe{nost podjetja ob isto~asni svobodi managerjev za vodenje dru`be. Vendar je svoboda managerjev omejena z odgovornostjo do vseh zaposlenih kot lastnikov.

V statutu JLP je opredeljena kultura organizacije s tem, da je najvi{ji smoter Partnerstva zagotavljanje kar najbolj po{tene delitve vseh prednosti, ki jih nudi lastni{tvo med ~lane: dobi~ek, znanje in mo~.

JLP je v lasti trusta  v dobro prej{njih, sedanjih in bodo~ih partnerjev. Zaposleni lastniki naj imajo primeren dele` pri poslovni politiki in vodenju. Skupni lastniki naj imajo toliko demokrati~nega vpliva, kolikor je to zdru`ljivo s poglobljenim in uspe{nim managementom. Industrijska demokracija ni nujno v volitvah managerjev, ampak v odgovornosti managerjev do zaposlenih.

Vpliv v dru`bi je porazdeljen na 3 stebre “oblasti”: predsednika, centralni svet in centralno upravo (Central Board).

Dru`bo vodi predsednik, ki je odgovoren za dnevne odlo~itve in ki imenuje ve~ino ~lanov uprave. Na dolgi rok je njegova mo~ izravnana s centralnim svetom(Central Counsil). 80 odstotkov centralnega sveta volijo zaposleni s tajnim glasovanjem. Preostalih 20 odstotkov ~lanov imenuje predsednik. Centralni svet imenuje tudi ostale ~lane uprave. Z 2/3 ve~ino lahko centralni svet po predpisanem postopku dose`e zamenjavo predsednika. Tako imajo zaposleni v rokah kon~no sankcioniranje.

Volitvam za ~lane centralnega sveta posve~ajo posebno pozornost po vseh delih dru`be. Centralni svet ima pravico, da zahteva posvet z upravo, ~e to zahtevajo trije od petih ~lanov uprave, ki jih imenuje svet. Svet ima svoj prora~un, tako da je finan~no neodvisen (1 odstotek od letnega pla~nega fonda). Pri svetu delujeta stalna odbora za pla~e, odbor za pokojnine in pro{nje ter ad hoc komisije.

Upravo sestavljajo predsednik, njegov pomo~nik ter 10 ~lanov, od katerih eno polovico imenuje predsednik drugo polovico pa centralni svet. Uprava vodi podjetje po principu obse`ne predra~unske kontrole.

Predsednik vodi dru`bo neposredno z odborom glavnih direktorjev. Ti se delijo na izvr{ne direktorje (trgovina, razvoj, kadri, vzdr`evanje) in na nadzorne direktorje (splo{ne zadeve, finance, glavni mati~ar, svetnik za partnerstvo).

Osrednje mesto v komuniciranju imajo podjetni{ka glasila. Osrednje glasilo “Gazette” izhaja kot tednik `e od leta 1918 in pokriva zadeve, ki zadevajo celotno podjetje. Posamezno bran`a pokriva 32 bran`nih ~asopisov “Chronicles”. O pomenu ~asopisov pi{ejo: “ Žurnalizem v partnerstvu je osnoven na~in, preko katerega se izmenjujejo informacije, pojasnila in mnenja.”
 Objavljajo vsa pisma, tudi anonimna. V primeru zelo `aljivega pisanja lahko le predsednik odlo~i o objavi. Kolikor mogo~e hitro tudi odgovarjajo nanje. Od zaposlenih se pri~akuje, da poznajo objavljena uradna poro~ila. Vsebina  zajema povzetke zasedanja centralnega sveta, sklepe in vpra{anja svetnikov, odgovore direktorjev, poro~ila direktorjev in pisma bralcev. Pri tem dopu{~ajo veliko svobode oziroma ostrine ( npr. objava akrostiha JLP kot “Just Loosing Profit”). Objavljajo tudi dinamiko doseganja planov po podjetjih z imeni odgovornih oseb, imenovanja in napredovanja, dru`abne dogodke itd.

Kultura organizacije se zrcali v njihovi “ustavi” kjer pi{e:

· skrajni cilj Partnerstva je sre~a vseh ~lanov v vsakem pogledu in skrajno mo`na u~inkovitost, ki je omejena s telesno in du{evno sposobnostjo prvovrstnih delavcev; 

· Partnerstvo si bo prizadevalo, da bo na najvi{jem nivoju pripadalo {ir{i skupnosti;

· Partnerstvo bo nudilo svojim strankam najmanj tako dobro storitev, kot je najbolj{a drugje. To se odra`a tudi v sloganu njihovih trgovin, da so pri njih cene vedno najni`je. (“We are never knowingly undersold”) Vsakemu kupcu povrnejo razliko v ceni, ~e bi na{el blago enake kvalitete ceneje v kak{ni drugi trgovini. Na ta na~in lahko kupci kupujejo pri njih, ne da bi jim bilo potrebno hoditi od trgovine do trgovine in iskati najni`jo ceno; 

· dosledno bodo dr`ali obljube in poravnevali svoje obveznosti do vseh lastnikov kapitala;

· odnos do konkurentov bo toliko prijateljski, kolikor dopu{~a ostrina po{tenega tekmovanja.

Statut je podrobneje raz~lenjen v dvesto pravilih  obna{anja zaposlenih do javnosti

in med seboj. V zvezi z medsebojnimi odnosi pi{e:

· odgovornost ~lana je, da bo delal najbolj{e, kot bi bil njegov posel in si ne bo prizadeval pridobiti ve~, kot meni, da mu po{teno in pravi~no pripada;

· podjetje in ~lani bodo nudili podporo ~lanom pri pridobivanju znanja o organizaciji in razvoju posebnih ve{~in, da bodo uspe{ni pri timskem delu. V ta namen bodo vzpodbujali prena{anje znanja, organizirali seminarje, konference, obiskovali seminarje drugod. Pomagali bodo ~lanom tudi pri izobra`evanju, ki ni neposredno povezano z delom, ampak prispeva k splo{ni kulturi in osebnemu zadovoljstvu;

· pri izvajanju zadev bo delitev vpliva in mo~i tolik{na, kolikor je {e skladno z u~inkovitim timskim delom;

· delitev spoznanj, izku{enj med zaposlenimi je vsaj toliko pomembna, ~e ne {e bolj kot delitev profita in vpliva. Zato zaposleni redno diskutirajo s predspostavljenimi o posebnih in splo{nih zadevah, postavljajo vpra{anja in dajejo predloge. 

Vsak na novo zaposleni dobi knji`ico s pravili o pravicah in dol`nostih. Lastni{tvo zaposlenih prikazujejo kot komparativno prednost npr. s sloganom: Kaj je druga~e pri John Lewis? Vpra{ajte lastnike. (What makes John Lewis different? Ask owners.)

Vitalnost in konkuren~nost JLP odseva `e v njegovem ve~ kot {estdestletnem delovanju. Udejanjanje osnovne zamisli ustanovitelja, organizacijske kulture, proklamiranje partnerstva in dolgoro~na naravnanost se zrcali v {tudiji, ki sta jo izvedla Bradley in Estrin in v kateri primerjata JLP s sorodnima verigama Maks& Spencer ter Sainsbury. Ugotovila sta naslednje: 

· v dalj{em obdobju 1971/86 dosega JLP stabilno rast z izjemo dveh recesijskih obdobij sredi 70-tih let in na za~etku 80-tih;

· JLP je dosegel relativno enako pove~anje obsega prodaje z manj{im porastom zaposlenih in stalnih sredstev;

· JLP je v tem obdobju vodil preudarno delitveno politiko in je na recesijo reagiral z zmanj{anjem izpla~enega bonusa ne pa z odpu{~anjem.

Pla~e z bonusi so bile pri JLP v letu 1986/87 za 24% vi{je, kot pri konkurentih. Poleg tega imajo zaposleni pri JLP {e druge ugodnosti, kot je 10 odstotni diskot pri nakupih za svoje potrebe, ki po treh letih naraste na 20 odstotkov, 6 mesecev pla~ano bolni{ko, svojo medicinsko oskrbo, po~itni{ke zmogljivosti in dru`abne prireditve.

Ob sprejemanju kandidatom razlo`ijo svojo nenavadno organizacijo, pravice in dol`nosti. Zaradi tega se jim pridru`eijo le tisti, ki jim tak{no delovneo okolje ustreza in je zato kasneje fluktuacija ni`ja. JLP se od ostalih razlikuje tudi po tem, da ima ni`je {tevilo zaposlenih za delo~en ~as. V ~asu recesije dosegajo ustrezno prilagajanje stro{kov z zni`evanjem bonusov.
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