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NESTLÉS EUROPEISKA KONCERNRÅD, NECIC

_______________________________________________

Styrgruppsmöte

7 september 2010

CICG – Genève

1.  Öppnande och välkomsthälsning

K. Hoffmann öppnade mötet och hälsade deltagarna välkomna.

Han nämnde situationen i Indonesien och tackade för korrespondensen i ärendet. 

Vad gäller Nestlés Corporate Business Principles bekräftade han att han fått dokumentet och läst det. Eftersom översättning ännu pågår bad han att frågan behandlas på nästa plenarmöte då arbetstagarrepresentanterna ska ha fått dokumentet på det egna språket.

Frånvaro: J. Banfi och S. Ferschl.

E. Rueda berättade att arbetet med att översätta dokumentet till alla relevanta språk – ett femtiotal – pågår och att texten snart kommer att läggas upp på vårt intranät.

L. Freixe hälsade i sin tur deltagarna välkomna och berättade om de förändringar i ledningen som nyligen ägt rum, nämligen 

· nomineringen av N. Nankishore som chef för Nestlé Nutrition – tillsvidare – till följd av att R. Laube beslutat fortsätta sin karriär utanför koncernen.

· nomineringen av T. Emborg som marknadschef för Tjeckien och Slovakien efter nuvarande marknadschefen J. Latvanens avgång.

2.  Viktiga frågor








(A. Silva)
A. Silva gick igenom de viktigaste frågorna från NECIC:s plenarmöte 1 juni 2010 och berättade kort om affärsresultatet, Nestlé Nutrition, NPPE, Nestlé Waters, Nestlé Continuous Excellence, löner, NBS, Nestlés Corporate Business Principles, Corporate Employee Relations Manager samt konkurrensen med detaljhandelns egna varumärken (diagram bifogas).

Han presenterade också de viktigaste frågorna från NECIC:s specialmöte/NCE-besöket på Singenfabriken (bifogas).

En noggrann genomgång av frånvarons utveckling på de olika fabrikerna påvisade ingen särskild ökning vid genomförandet av NCE. Endast ett fåtal situationer nämndes, t ex 

· en ökad frånvaro på Nespressofabriken i Avenches, men det berodde på fågelinfluensan och inte på genomförandet av NCE.

· en marginell ökning på två fabriker i Frankrike, dock utan någon direkt koppling till NCE.

Statistik kan redovisas på begäran. 

3.  NCE:s specialbesök i Singen, 6 juli 2010 – kommentarer
(K. Hofmann/


arbetstagarrepresentanter)

K. Hoffmann tog upp besöket i Singen och genomförandet av NCE i fabriken i Hamburg. Han sa att besöket i Singen var mycket intressant. Det var imponerande att se vilka resultat de anställda presterar när de deltar. Maskinerna och installationerna fungerar bättre och spill undviks. Inga negativa konsekvenser för de anställda märktes. NCE uppfattas som något positivt. Den eventuellt ökade arbetsbelastningen i samband med NCE – på vissa områden – kommer gradvis att bli bättre. De få problem som påpekats kommer att rättas till. Den förmodade ökningen av frånvaron har tydligen inte kunnat bekräftas.  Många erfarenheter kan vara värdefulla för andra fabriker som introducerar NCE. Det var absolut ett bra initiativ och en nyttig erfarenhet att på plats få se hur projektet genomförs. 

B. Golding (Storbritannien) sa att också han var belåten med besöket i Singen och att han tog med sig flera saker tillbaks till Storbritannien som han ville diskutera med HR. Hans enda farhåga gällde de tillfälligt anställda och hur man ska säkra att de har rätt utbildning.

J. Baroncini bekräftade också den positiva erfarenheten i Singen. Hon tog upp frågan med arbetsmiljömekanismerna på fabriken och lock-out/tag-out-systemet. Hon satte även ett frågetecken för effektiviteten i att fysiska skydd ersatts runt maskinerna. Vad hon kan förstå är den största fördelen med systemet att underhållet blir enklare. Hon påpekade att det förmodligen skulle bli svårt att inkludera de tillfälliganställda i processen och att det inte finns någon konkret lösning på problemet. De tillfälligt anställda är tillfälliga och har inte samma helhjärtade engagemang i jobbet som de fast anställda.

K. Hoffmann berättade att frågan om de tillfälligt anställda verkar vara teoretisk i Singen eftersom det finns få tillfälligt anställda på den fabriken. Det vore intressant att veta vad de berörda arbetarna tycker och fråga dem hur de vill komma tillrätta med frågan.

A. Silva tackade för kommentarerna. Företaget beaktar alltid konkreta situationer och ser till att hitta och tillämpa de bästa lösningarna. Han tyckte inte att företaget särbehandlar tillfällig- eller säsongsanställda och fast anställda. Men snabb- och intensivutbildningar kan vara en väg framåt för att se till att berörd personal fås med på tåget i tid. Säkerhetsföreskrifter hänger ihop med att arbetarna har bättre kunskap om maskinerna och processerna. Det finns både skyddade områden och oskyddade områden. Underhålls- och produktionsteam samarbetar med varandra och kan sina maskiner mycket bra.
I. Drotar tackade i sin tur för besöket i Singen som hon tyckte var positivt och imponerande. Hon förstod av de anställda att de inte var rädda för sina chefer och att de känner sig delaktiga i teamet och att de jobbar mot gemensamma mål. Hon höll också med om att tillfälligt anställda inte kan engageras fullt ut i NCE. Hennes erfarenheter visar att endast ett fåtal tillfälligt anställda arbetar inom de områden där NCE genomförs eftersom det är nästan omöjligt att få någon att brinna för företaget som är anställd på korttids- eller tillfälligkontrakt. Hon anser att tillfälligt anställda ska ges långa anställningsperioder så att de kan engageras i hela NCE-processen och därmed känna sig nöjda och stolta över att vara med i genomförandet av NCE.

J.M. Duvoisin sa att NCE också kommer att genomföras med hjälp av tillfällig personal. Säkerheten kommer på inga villkor att äventyras. Om problem uppstår härvidlag ska de rapporteras direkt till företaget. Han hänvisade även till P. Bulckes uttalande: ”en olycka är en olycka för mycket.”

4. Halvårsresultat 2010–prognos för 2010–utmaningar och möjligheter(L. Freixe)
L. Freixe kommenterade koncernens resultat första halvåret 2010 (diagram bifogas).

Han betonade att det faktiskt är Europa som gör hela skillnaden, som visar bra resultat på flera stora marknader och driver den goda cirkeln. Ökade investeringar görs i varumärkena som gradvis åter blir lönsamma. Han framhöll det mycket fina bidraget från de viktigaste nyheterna – Nescafé Dolce Gusto, Juicy Chicken – som konsoliderar zonens verksamhet. Goda reslutat för PPP visar snabb tillväxt. Kunderna ökar dubbelt så snabbt som den globala tillväxten. Den globala prestationen är uppmuntrande. Kundservicen är hög. Nestlé Continuous Excellence utvecklas starkt i verksamheten.

I framtiden kommer företaget att stöta på högre råvarukostnader som påverkar lönsamheten. Han nämnde också den svåra situationen i Grekland och de sparpaket som visat sig behövas. 

Han påminde om den goda cirkeln med fokus på konsumenter och kunder, effektivitetsbehovet, vikten av att investera i varumärkena och initiativen. Disciplinerat genomförande är nyckeln till framgång.

Nestlé Waters verksamhet – lägesrapport

L. Freixe presenterade dessutom en sammanfattning av utvecklingen för verksamheten i Nestlé Waters (diagram bifogas). Verksamheten har farten upp och presterar bra. Lönsamheten förbättras i Europa – på alla marknader.

Frågor och svar

I. Drotar (Ungern) frågade om den ekonomiska situationen eller snarare marknadens komplexitet påverkade RIG i Ungern, som hon inte visste låg på den nivån (-6,5 %)

L. Freixe sa att en viktig faktor var den svåra ekonomiska miljön och att Ungern är en av de marknader som drabbats hårt av krisen. De av regeringen vidtagna åtgärderna har påverkat den ekonomiska tillväxten och konsumtionen. Marknaden har bestämt sig för att städa upp ett par företag som inte nödvändigtvis betjänade landet utan exporterade utanför EU, vilket var skadligt för marknaden. Företaget tvivlar inte på att situationen i Ungern förbättras.

K. Hoffmann tog upp verksamheten i Ice Cream som inte blomstrade utan hade en dålig månad i augusti. 

Det var skönt att se att Waters nu går bra efter flera år av problem och omstruktureringar.

Det var också uppmuntrande att investeringar nu görs i marknaderna. Utan tvekan kommer fabriker och arbetare också att uppmuntras av det. 

Det var bra att viktiga åtgärder vidtas beträffande arbetsmiljön. Det är viktigt att se till att samtliga åtgärder vidtas som kan förebygga olyckor. Men en dödsolycka inträffade nyligen. Det vore bra om arbetstagarrepresentanterna också kan medverka i olycksutredningar.

Investeringar på konfektyrområdet och i Hamburgfabriken – exporten står för över 50 %. Viktigt att ta marknadsandelar i Tyskland så att Nestlé kan bli en större spelare i den tyska konfektyrsektorn.

Han sa att företaget visat goda resultat första halvåret i år och att man hoppas att andra halvåret blir ännu bättre – som ofta är fallet. Det befaras inga större nedskärningar eftersom verksamheten går bra.

L. Cortes (Spanien) sa att hon gladde sig åt de goda nyheterna om de investeringar företaget överväger. Men hon var också orolig för de nyligen presenterade planerna på omstruktureringar i Spanien – i glassektorn – och den minimala information arbetarna fått. Mycket dramatiska förändringar genomförs och som alla vet leder snabba förändringar till otrygghet för arbetarna och p g a den rädslan sjunker vanligen effektiviteten och produktiviteten. Arbetarna känner sig otrygga, får sämre betalt och förväntas arbeta allt mer. På arbetsmiljöområdet har stora förbättringar skett och utbildningsprogram ska diskuteras på nästa plenarmöte i Spanien.

L. Freixe sa ja till medverkan på arbetsmiljöområdet och tackade för de positiva kommentarerna.

Vad gäller Ice Cream sa han att verksamheten var i en problematisk fas och att han kommer att besöka den spanska marknaden i oktober och gå igenom Ice Creams verksamhet, diskutera strategier och se över organisationens uppbyggnad. Vi måste förbättra situationen i Spanien eftersom vi fortfarande investerar där.

L. M. Garcia Rodriguez tog upp arbetsmiljön och sa att en kommitté ska inrättas på nationell nivå för att förbättra situationen. Företaget inser att insatser måste göras vad gäller utbildning och att främja utbildning på lämpliga sätt. Den allmänna konsumtionen i Out-of-Homes glassektor sjönk med 10 %. Svårigheter i detaljhandeln p g a stark aktivitet i detaljhandelns egna varumärken.

Han berättade även att planer genomförs i sektor Ice Cream för att hitta de rätta lösningarna. Omorganisationer kan väntas för att anpassa sig till den nya situationen med åren. Han nämnde den logistiska omorganisationen i region Katalonien.

J. Baroncini efterlyste mer konkret information om omorganisationen av glassverksamheten i Spanien, outsourcingen av viss verksamhet t ex. Hon ville veta vad som pågår idag och vad som planeras i framtiden.

L.M. Garcia Rodriguez hänvisade till viss outsourcing på senare tid inom logistiken i Katalonien på områden med dålig tillväxt. Man hittade en lösning där externa leverantörer anlitades för underhåll och logistik i Katalonien. Resultatet var bra och liknande lösningar planeras i andra strukturer i Spanien i framtiden (till 2012). 15 personer fick nya arbetsuppgifter. Endast ett fåtal heltidsanställda påverkades i logistik och försäljning. De erbjöds utbildning för att kunna ta andra jobb.

5.  Nestlé Business Services – Central- och Östeuropa     (S.Alby/B.Barra/F.Paccaud)

Med anledning av den första presentationen av frågan på NECIC:s plenarmöte i juni 2010 redovisade S. Alby resultatet av studien av möjligheten att inrätta en Nestlé Business Services-del för Central- och Östeuropa (diagram bifogas) och den riktning företaget tar till följd av detta. 

Fokus kommer att ligga på ”change management”, insyn och kommunikation med de anställda och med de marknader som överför och delegerar funktioner till NBS. De olika metoder som utvecklats med tiden härvidlag kommer att användas i det aktuella fallet. De två huvudströmningarna i NBS-organisationen är ”drift” (operations) och ”stöd” (support). Strukturens HR-chef ansvarar för att anställa ny personal och utbilda, utveckla och främja de anställda. HR-chefen gör detta genom att bygga vidare på erfarenheterna från inrättandet av NBS-strukturerna i Filippinerna och Brasilien. 

Övergången har tydligt förklarats och det har även den förväntade utrullningen på marknaden. Kommunikationsplanen har också presenterats, till en början genom informationen på och dialogen med NECIC:s styrgrupp.

Frågor och svar

J. Baroncini bad att få veta hur många jobb som påverkas i de länder som berörs av den gemensamma strukturen.

S. Alby sa att i princip 350 jobb kommer att förläggas till Lviv om ca 18 månader. 50 av dem är redan idag baserade i Ukraina. De övriga 300 jobben flyttas från de andra länderna.

A. Silva presenterade antalet jobb som påverkas (det handlar alltså inte om nedskärningar) i de länder som omfattas av NECIC: 

Polen och Baltikum


23

Tjeckien och Slovakien

26

Bulgarien



29

Rumänien



16

Ungern



27

Grekland



25

Det mesta av F&C:s verksamhet i Polen och Baltikum har redan flyttats till Wroclaw (HP) p g a det ringa avståndet.

K. Hoffmann sa att det kanske varit enklare med en sådan ”intern” lösning också för länderna i Västeuropa istället för att välja en extern lösning.

A. Silva påminde om att en extern lösning valts inte bara i Europa. Den första externa lösningen var i USA med IBM. Därefter valde man samma tillvägagångssätt i Västeuropa. Affärsbeslut baseras också på erfarenheter. Den gemensamma interna lösningen i Brasilien var en framgång. Modellen har sedan tillämpats i Filippinerna och nu i Central- och Östeuropa.

L. Freixe sa att företaget för några år sedan inte hade den kompetens som krävdes internt och att tjänsterna bäst köptes in från externa leverantörer. Nestlé har idag den kompetens som behövs internt för att göra detta till en gemensam företagsintern tjänst.

6.  Nestlés lönepolicy





(R. Cajacob)

R. Cajacob, koncernens lönechef (Head of Corporate Compensation and Benefits), gav en helhetssyn på Nestlés lönepolicy (presentation bifogas). 

Frågor och svar

L. Cortes (Spanien) ifrågasatte metoden för resultatmätning. Det är ganska vilseledande eftersom det finns verksamhet där det inte är möjligt att mäta resultatet. Vi får inte skapa ett belönings- och bestraffningssystem med prestationslöner och bonusar.
R. Cajacob sa att syftet med prestandahanteringsprocessen är att undvika att chefer gör bedömningar utifrån sina personliga preferenser.

A. Silva framhöll vikten av en uppsättning överenskomna mål och en tidsperiod för utvärdering av de överenskomna målen – vanligen ett år.

I. Drotar (Ungern) förstod inte vad detta innebär för de anställda eftersom grundlönen är den grundläggande betalningen för jobbet. Som företag vill vi att vår personal gör sitt allra bästa. Vill som motivation ha ett bonussystem och grundlönen och samtidigt har vi lönetilläggen. Största problemet – i Ungern – med ett sådant ersättnings- och bonusbaserat system är att lönetilläggen inte räknas som pensionsgrundande och när som helst kan återkallas. Personalen kan se det som ett extrabelopp som är fördelaktigt på kort sikt men inte på lång sikt. Det är inte bra för personalen. Vi måste hitta den rätta balansen mellan grundlönen och bonusen. Bonusen får inte urholka grundlönen utan ska betalas ovanpå den.

R. Cajacob sa att bonusarna är flexibla och kan ändras. De gäller endast tjänstemännen. För tjänstemännen finns kollektiva mål och individuella mål. De kan baseras på företagets, zonens eller verksamhetens resultat. Om personalen – fabriksarbetarna – får en eventuell bonus baseras den alltid på fabrikens kollektiva prestation, enligt kriterierna, aldrig den individuella. En sådan bonus kan handla om en viss procent eller ett fast belopp. Den kommer inte att vara obalanserad. Det är korrekt att icke fasta belopp oftast inte är pensionsgrundande i Nestlékoncernen. Endast grundlönen är pensionsgrundande hos Nestlé.

I. Kapus sa att situationen i Ungern också hänger ihop med det speciella skattesystemet. Ett system med lönetillägg har skapats för att det är skatteeffektivt.

B. Golding (Storbritannien) ville försäkra sig om att tid ägnas åt frågan på plenarmötet i oktober – så att man får tid att återvända till marknaderna, prata med arbetskamrater och komma tillbaks med frågor.

A. Silva samtyckte till att sätta upp frågan på dagordningen för NECIC:s nästa plenarmöte.

E. Rueda sa att detta verkligen är företagets lönepolicy för chefer. Men det finns olika populationer inom företaget. Levnadskostnader är ett kriterium för chefspopulation – men vi borde fundera på levnadskostnadstäckning för arbetare som omfattas av kollektivavtal.

A. Silva framhöll de faktorer som möjliggör lönehöjningar, d v s extern konkurrenskraft, övergripande ekonomiskt klimat, utveckling av ett levnadskostnadsindex (inflation) och företagets förmåga att ha råd med lönehöjningar.

K. Hoffmann tackade för presentationen och sa sig förstå hur det fungerade. På det här området står vi på motsatta sidor. Arbetstagarrepresentanter och fackrepresentanter måste se till att de får så mycket som möjligt, men så är det inte ur företagets perspektiv. Han framhöll faktum att de anställda har ett intryck av att grundlönen sjunker och den variabla ersättningen ökar. Han ställde sig bakom kamraterna i Storbritannien som försöker få till stånd ett kollektivavtal. Han undrade också varför flera olika modeller har dykt upp, t ex ersättnings- och prestationsrelaterade modeller, och frågade vad Nestlé anser om tanken på aktieoptioner för arbetare. I vissa företag får arbetarna möjlighet att medverka i optionsprogram, vilket är en växande trend i företagsvärlden. Vad har Nestlé för tankar om det?

R. Cajacob hänvisade till den begränsade omfattningen av koncernens långsiktiga prestationslöneplan (Long Term Incentive Plan). Men vad i övrigt gäller en bred aktieköpsplan för de anställda så har Nestlé beslutat att inte införa någon sådan plan.

Sammanfattning

K. Hoffmann tackade för det öppna och allsidiga samtalet på mötet, som var högst informativt och mycket lärorikt för deltagarna. Helt säkert kommer vissa frågor upp igen på det kommande plenarmötet. Han tackade även för arrangemanget och tolkningen.
