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15 september 2011, Nestlés konferenscenter, Vevey
· Öppnande och välkomsthälsning
Laurent Freixe välkomnar deltagarna till det första NECIC-möte som hålls på Nestlés huvudkontor. 

Styrgruppsmötets dagordning har primärt fokus på tre viktiga områden av ömsesidigt intresse: Arbetsmiljö, prestandahantering – presentation av Ed Marsh, chef, talang- och ledningsutveckling – och NCE – presentation av C. Tyas, chef för Zon Europas leveranskedja och ansvarig för NCE:s utveckling och tillämpning på europeiska marknader. Därefter välkomnar Peter Schmidt deltagarna och uttrycker samtligas uppskattning över att medverka i det första NECIC-mötet i Nestlés egna lokaler. 

· A. Silva – Viktiga frågor från plenarmötet 24 maj 2011, ILO, Genève 

· Det var första gången som P. Schmidt, ny medordförande, deltog i NECIC:s plenarmöte. Kommentarer och förslag gjordes rörande det framtida samarbetet.
· Resultatet 2010 var bra, topp och botten i alla zoner och alla kategorier.
· Den starka utvecklingen bekräftades under kvartal 1 2011. Prognosen för 2011 pekar på en ytterst instabil omgivning (råvarukostnader, sparpaket i vissa länder, momshöjningar, detaljhandel som motsätter sig prishöjningar).
· Arbetsmiljö – stora framsteg har gjorts men arbetsmiljön kvarstår som en av våra främsta prioriteringar. Företaget kan räkna med NECIC:s fulla stöd, fack och anställda vill medverka. NECIC kommer att hålla ett specialmöte om arbetsmiljö i Italien 10-11 oktober 2011. Dagordningsförslaget diskuteras senare under mötet.
· NCE bortom driften – efter den framgångsrika tillämpningen på fabrikerna beslutade vi att gå vidare med tillämpningen i hela organisationen, i alla funktioner. Vi ska titta närmare på hur NECIC och facken kan delta och hur de anställda kan ges möjlighet att tillsammans nå målen.
· Lönesystem och PE-tillämpning – vi är ett företag med en stark prestationskultur som låter oss nå utomordentliga resultat. Vi har nu ett nytt verktyg som kan användas globalt. Ed Marsh presenterar systemet i dess helhet och vi ska diskutera frågor och tvivel som uttryckts – i synnerhet vad gäller den personalkategori som berörs och farhågan att kollektivavtalen kommer att förbigås när individuella prestationsmål kopplas till bonusar.
· Konfektyrverksamheten i Europa – konfektyrverksamheten är viktig för koncernen och för Zon Europa. De egna varumärkenas frammarsch gör affärsklimatet alltmer konkurrensbetonat. På vissa marknader har det varit en svår tid – i synnerhet i Central- och Östeuropa – men adekvata planer har genomförts, investeringar gjorts för både globala och lokala varumärken och resultatet har förbättrats sedan 2009. Gemensam nytta eller Shared Value skapas dessutom i konfektyrverksamheten (t ex ”Cocoa Plan” och “Maison Cailler”).
· Enkäten ”Nestlé och jag” – enkätresultatet på Europanivå presenterades. Svarsfrekvensen var hög, fokus låg på de anställdas engagemang och delaktighet. Alla marknader har lokala handlingsplaner men vissa frågor – t ex erkännande, förhållandet mellan linjecheferna och deras anställda, balansen mellan liv och arbete – kommer att hanteras av koncern-HR tillsammans med marknadsplanerna.
· CARE-revision i Europa – revisioner har genomförts de senaste åren på fabriker, lager, säljkontor. Inga stora eller allvarliga problem påträffades, bara smärre luckor som ska rättas till så att de blir fullt kompatibla.
· Glassfabriken i Araia, Spanien (frågan togs upp av en förtroendevald från Spanien) – tvivel finns om fabriken har kapacitet att bli en europeisk fabrik eftersom den inte visar den flexibilitet som behövs. 

· L. Freixe – Halvårsresultat 2011 och prognos för 2011 

Nestlé har gjort ett mycket bra resultat med ett andra kvartal som var bättre än det första. Omsättningen nådde 41,0 miljarder CHF första halvåret 2011, trots det kärva ekonomiska och sociala klimatet, den starka schweizerfrancen (en effekt på 13,8 %), avyttringar (6;6 %) och vår nya netto-nettoomsättningsmetodik (se fotnot). Den organiska tillväxten var utomordentlig: +7,5 % inklusive en reell intern tillväxt på +4,8 %. Vår vinstmarginal ökade med 20 räntepunkter (+40 räntepunkter i konstanta valutor). 

Resultatet var bra för alla zoner och regioner. Zon Europa – inklusive Nespresso – nådde 5,8 % och var överlägset bäst. Zon AMS gjorde ett rimligt bra resultat med ett pressat Nordamerika medan Latinamerika fortsätter växa. Zon AOA:s är fortfarande mycket stark. 

I Västeuropa är alla länder stabila och växer. Resultaten för Central- och Östeuropa är blandade. Ukraina och Adriatiska havet visar tvåsiffrig tillväxt medan Ryssland och Bulgarien kämpar vidare. 

Stark rörelseprestation för alla kategorier. I Europa går PetCare extremt bra. Glassverksamheten påverkades av det mycket dåliga vädret i juli.
Ovanstående visar att den goda cirkeln fungerar bra och leder till toppresultat, pådriven också av våra viktigare satsningar som Dolce Gusto (vi överväger att investera i en tredje fabrik eftersom de två befintliga redan är nästan fullbelagda), Juicy Roasting, Green Blend, Felix och PPP.
Vi har vunnit marknadsandelar som växer dubbelt så snabbt som våra kategorier.
Kundservice är en del av framgångssagan. Rörelsekapitalet måste å andra sidan bättras på. Flexibilitet i våra verksamheter är nyckeln för att undvika att bygga upp onödiga och dyra varulager.
P. Schmidt tackar L. Freixe för presentationen. Facket glädjer sig åt det fina resultatet som nåtts i ett kärvt klimat och det visar att företagsledningen ska lyckönskas till att ha gjort ett bra jobb. Men inget av detta skulle ha lyckats utan de anställdas medverkan. Företaget måste självklart tjäna pengar, men alla måste vara med på tåget. Vi står inför många utmaningar. Vi kan inte påverka valutakurserna och kan bara vänta och se hur situationen utvecklas. Volym är viktigt eftersom det betyder jobb på fabrikerna. Adekvata priser är centralt. I Tyskland lägger människor mindre pengar på mat än i t ex Frankrike och Polen. Volymer växer med hjälp av innovationer. Vad gäller marknadsandelar så visar vissa marknader rött (Italien, Spanien, Ryssland) och vi skulle gärna vilja veta varför och om företagsledningen där inte gjort sitt jobb lika bra som i övriga länder. Vi vill också gärna veta vilka slags nya produkter som företaget tänker lansera, eftersom det är avgörande för våra jobb i framtiden. Slutligen är vi glada över att det går sämre för våra konkurrenter. 
_________________________________________________________________________________

Fotnot om netto-nettoomsättningsmetoden.
I linje med den allmänt accepterade tolkningen av IFRS-standarderna ändrade Nestlé 1 januari 2011 sina regler för vad som utgör försäljning. På grund av ändringen minskar Nestlés redovisade försäljning med ca 15 % eftersom kostnader som rabatter och vissa arvoden och kampanjer för detaljister nu dras av från försäljningsintäkterna, vilket leder till en motsvarande ökning av vinstmarginalen. Men förändringen påverkar inte den absoluta nettovinsten, vinsten per aktie, kassaflödet eller poster på koncernens balansräkning.
__________________________________________________________

L. Freixe tackar P. Schmidt för de intressanta kommentarerna. Vårt fokus var inte bara på organisk tillväxt utan också på reell intern tillväxt. Resultatet är delvis drivet av volymer och därför har företaget gjort kraftfulla investeringar och fortsätter att göra det (över 1 miljard CHF under 2012). Det bör också uppfattas som ett tecken på förtroende och tillit. Innovation är centralt: Dolce Gusto, den moderna matlagningen – där vi befinner oss med Juicy Roasting. Och i glassverksamheten har vi den glass med skal som vi framgångsrikt lanserat på vissa marknader och de lovande skiktstrutarna.
Marknadernas fina prestationer beror på att vi anpassat oss på alla nivåer, vi samarbetar med varandra i samma riktning, hela företaget sluter upp bakom strategin, genomförandet är perfekt. Det är vad målanpassning betyder och alla kan ta åt sig äran. 

I Spanien gör vi ett toppenjobb och gör framsteg i de flesta av våra verksamheter. Vi har en stark tillväxt trots ett klimat där konsumenterna har ont om pengar. I Italien går det också bra för oss, det har ännu inte omräknats i vunna marknadsandelar men framtiden kommer att bekräfta vår styrka på den italienska marknaden. Italien har en fin matkultur, människor har ett företagstänk och är innovativa och vi ska göra vad som krävs för att stärka vårt resultat. Zon Europas ledningskonferens arrangerades nyligen i Italien eftersom våra italienska team har intressanta erfarenheter att dela med sig av. Italien står inte längre på listan över orosmoln och vi är säkra på att högprestera i verksamheten om vi kan nå ut till marknaden och genomföra våra viktigaste projekt. I Östeuropa är Ryssland en komplicerad marknad. Byråkratin och logistiken är enorma utmaningar för våra handels- och säljteam och vi måste räkna med deras fullständiga engagemang. Central- och Östeuropa motsvarar 50 % av Zon Europas befolkning men svarar bara för 20 % av vår verksamhet. Halva vår tillväxt ska komma från dessa snabbväxande marknader, den andra halvan genereras av innovation och förnyelse. Vi höjer effektiviteten i våra fabriker i Central- och Östeuropa, det finns vissa geografiska utmaningar och vi investerar därför mer i de länderna än i Västeuropa. 

Wolfgang Haaf (Tyskland) Vill att L. Freixe förklarar vad han menar med flexibilitet eftersom det inte är klart vem som ska vara mer flexibel och på vilka områden. Glassverksamheten har gjort ett dåligt resultat, men det beror på systemet. Hur kan vi hela tiden bli bättre? Med GLOBE förlorade vi mycket och läget är inte tydligt på den tyska marknaden. 

Ilona Drótár (Ungern) gratulerar först ledningen som gjort mycket för företaget, inklusive fabrikerna. Men hur ska vi förklara att saker inte går så bra i Ungern? Tänker företaget utvidga produktionen av Dolce Gusto till Östeuropa?
L. Freixe. Vi kan inte be konsumenterna vara mer flexibla. Företaget måste anpassa sig till marknaden och vi behöver därför flexibilitet i vår verksamhet, d v s att vi måste kunna svara på efterfrågan när vädret är bra och när konsumenterna vill äta glass, kunna erbjuda färskare produkter som gör konsumenterna glada, undvika att bygga upp varulager som innehåller produkter som inte längre är så bra för konsumenterna eller till och med förstöra osålda produkter i slutet av säsongen. Enda sättet att lyckas med detta är att anpassa oss till en föränderlig värld och försäkra oss om en given flexibilitetsnivå över hela värdekedjan – annars måste vi tillverka våra produkter i förväg och riskerar att förstöra dem. Flexibilitet är principiellt viktigt – och i än högre grad gäller det för glassen. Konkurrenter, distributörer och detaljhandel är organiserade på Europanivå. Det är lite spänt i Araia och det är bekymmersamt eftersom vi inte kan integrera fabriken i Araia i ett europeiskt sammanhang på grund av dess bristande flexibilitet. Jag har personligen stött de spanska teamen och gjort vad jag kunnat, litat på dem, vi höll en förtroendeomröstning, vi flyttade alla volymerna till Araia eftersom vi tyckte att den skulle bli en av våra ledande fabriker. Jag väntade mig inga problem eftersom vi faktiskt inte begärde mer än vi redan begärt och beviljats av andra fabriker. Borde vi nu betrakta Araia som en fabrik som producerar endast för den spanska marknaden? Araias integrering i det europeiska ramverket beror på hur villig fabriken är att acceptera samma regler och gränser som gäller för andra fabriker och visa solidaritet. Beauvais har t ex accepterat den flexibilitet som vi begärt. Om vi inte får med oss de anställda i Araia kommer vi inte att lägga ner fabriken, men vi behöver i så fall en ny vision.
Vad gäller systemen och GLOBE: GLOBE har inneburit enorma investeringar på alla marknader – t ex också för Schöller – och det kommer att ge resultat. Jag är medveten om att det här är en extra belastning som kan vara tung för Schöller i Tyskland, men folk kommer att få det rätta stödet från våra team i Frankfurt som mobiliserats. Vi ställer upp med de resurser som behövs för att se till att ni står väl rustade för framtiden. 
Beträffande Ungern så är det politiska och ekonomiska läget svårt och personalen där har kämpat tappert. Landet är kraftigt skuldsatt, vilket lägger stora bördor på folk och näringsliv. Skuldkrisen kan lösas på tre sätt: 1) ekonomisk tillväxt, som bör backas upp av regeringen; 2) anpassning av budgetutgifterna, och 3) skattehöjningar, som drabbar medborgare – som är konsumenter – och näringsliv. Men det går bättre för oss än statistiken visar, verksamhetsresultatet var positivt i augusti, det finns fortfarande en stark vilja att arbeta på NiM-basis, stora ansträngningar görs och jag är därför säker på att resultatet kommer att förbättras.
Vad gäller Dolce Gusto-fabrikerna är Tutbury på maxkapacitet, Gerona i det närmaste. För att möta efterfrågan måste vi börja tänka på en tredje produktionsanläggning i Europa. Idealiskt sett borde vi utnyttja befintliga anläggningar som kan ge synergier och redan har verksamhet besläktad med kaffe och mjölk. Inga beslut har ännu fattats eftersom det här är ett mycket strategiskt steg.
P. Schmidt. De anställda förstår att flexibilitet behövs och att produktionen ibland måste öka eller minska beroende på efterfrågan. Men man får inte kräva flexibilitet på de anställdas bekostnad. Framtiden får visa med NCE hur flexibla de anställda kan vara. Risken finns att man kräver för mycket och att företaget inte vill ge något tillbaka. I till exempel Tyskland arbetar folk sju dagar i veckan dygnet runt, de borde få något slags ersättning. Flexibilitet har en prislapp. Vi pratar inte bara pengar här, folk skulle kunna få extra ledighetsdagar som kompensation. 

Maria-Dolores Cortès (Spanien). I presentationen nämndes inte glassverksamheten i Spanien. Dessutom är problemet vad gäller Araia inte flexibilitet utan det faktum att företaget ändrat ståndpunkt beträffande kollektivavtalet och framtvingat den förändringen. Vi kan vara flexibla och organisera oss men det grundläggande problemet är kollektivavtalet. Det faktum att vissa investeringar och GLOBE-tillämpningen skjutits upp har uppfattats som ett slags påtryckning. Vi anser att företagets ståndpunkt har varit ganska radikal och olämplig och att det behövs en dialog. 

L. Freixe. Presentationen avser vår försäljning till detaljhandeln. I Spanien sker merparten av verksamheten Out of Home (OOH) och därför nämns inte Spanien i presentationen.
Luis Miguel Garcia (Spanien). Diskussioner har ägt rum, vi har haft konstanta samtal de senaste nio månaderna. Vi har försökt involvera alla arbetsmarknadens parter men de förtroendevalda ville inte träffa vare sig CC.OO eller UGT eftersom de inte är representerade på fabriksnivå. Förhandlingarna fördes inom de givna ramarna. Våra krav är inte oresonliga: vi ber om samma flexibilitetsnivå som i La Penilla.
A. Silva. Det är helt klart en lokal fråga som ska diskuteras och lösas i Spanien. Vi har gjort vad vi kunnat på vår nivå och vill nu föreslå att flexibilitetsfrågan diskuteras med alla berörda parter och får en lösning så att Araia kan bli en europeisk fabrik. 
P. Schmidt. Tack för alla era kommentarer. Detaljer är inte viktiga men uppenbarligen har vi olika ståndpunkter. Den lokala företagsledningen och facket säger båda att de gjort vad de kunnat. De uppskjutna investeringarna gjorde antagligen att de anställda i Spanien kände sig pressade. Det är ju inte Nestlés vanliga förhandlingstaktik att säga att de ska göra investeringar under förutsättning att de anställda accepterar vissa villkor. Vad som nu krävs är att alla berörda parter lovar att diskutera frågan på lokal nivå eftersom NECIC inte är rätt forum.
L. Freixe. Det kanske handlar om en missuppfattning. Varför skulle vi investera i en fabrik om vi sedan anser att Araia inte kan vara en europeisk fabrik? Som redan påpekats ber vi inte om mer utan mindre än vad som efterfrågats från andra europeiska fabriker. Påtryckningar är inte vår stil. Att flytta produktionen till Beauvais eller Uelzen skulle ha varit en påtryckning. Tyvärr har vi extrakapacitet. Beslutet kommer att grunda sig på den framtida prognosen och kapaciteten för fabriken. Jag investerar inga pengar i Araia om den ska fortsätta vara en spansk fabrik.
P. Schmidt. Jag föreslår att våra spanska kollegor tittar närmare på frågan så att vi kan stryka den från våra framtida dagordningar.
· A. Silva – Specialmötet om arbetsmiljö, 10-11 oktober 2011 

Specialmötets dagordning liknar dagordningen i Singen för NCE. Den har diskuterats med P. Schmidt och J. Baroncini. Vi anser att Italien är en förebild eftersom de gjort stora framsteg vad gäller arbetsmiljö. Portogruaro var ett tänkbart alternativ, men det är en mindre fabrik och vi tyckte att det skulle vara bättre att se vad som har gjorts i större skala. Vi föreslog då att vi skulle åka till San Sisto och även bjuda in kollegorna i Portogruaro. 

Fausto Palumbo (Italien) vill kommentera avtalet mellan företaget (livsmedelsverksamheten) och de italienska fackföreningarna. Avtalet är glädjande för den italienska marknaden och för relationen mellan arbetsmarknadens parter i Italien och kanske också utomlands. Det omfattar rörliga löner, arbetsmiljö, beteendebaserad säkerhet (BBS), balansen mellan liv och arbete, jämställdhet, frågor som vi flaggat upp för och ville diskutera med facken. Avtalet välkomnades av alla parter. Medierna rapporterade om det och det betraktas som ett föredöme i kontakten mellan arbetsgivare och arbetstagare. Förhandlingarna ledde till partnerskap.
A. Silva. Det är verkligen ett föredöme för andra marknader. 

Andrea Telò (Italien) tackar F. Palumbo för att han berättat om avtalet. Nestlé Waters skulle också kunna tjäna på ett sådant partnerskap och han vill därför att avtalet ska utvidgas till de andra verksamheterna på den italienska marknaden, eventuellt med smärre justeringar. Angående balansen mellan liv och arbete så är fjärrarbete fortfarande en utmaning eftersom chefer är väldigt vana vid att deras team är närvarande på platsen. Handboken har ännu inte översatts, men vi rör oss i rätt riktning.
A. Silva. För att återvända till specialmötets dagordning så har myndigheterna särskilt vädjat om att vi första dagen håller ett förmöte om arbetsmiljö i en fabrik som är viktig för Perugiaregionen. Dag två kommer P. Schmidt och A. Silva att förklara huvudorsaken till besöket innan följande presentationer görs: 

· M. Nixon, teknisk chef Zon Europa, om zonens kontext- och framtidsplaner med avseende på arbetsmiljö
· S. Billington, teknisk chef Italien, om marknaden och konfektyr- och PetCare-verksamheterna
· A. Miliani och D. Biondi, fabrikschefer i San Sisto och Portogruaro
· Fackligt förtroendevalda, om arbetsmiljöarbetet och dess utmaningar
· Fabriksläkaren om arbetshälsan i fabriken
Presentationerna följs av ett fabriksbesök och en frågestund.
Vi brukar alltid fokusera på fabrikerna men antalet olyckor i försäljning, lager och huvudkontor har ökat och vi måste därför tillämpa bästa praxis från fabrikerna på organisationens övriga områden. Vår vd P. Bulcke framhöll nyligen återigen arbetsmiljöns betydelse i ett brev till alla marknader. 

Brian Golding (Storbritannien). Det som gjorts i Italien är extremt positivt. Alla är engagerade. BBS ska inte handla om disciplin, det är ett sätt att stödja och uppmuntra människor, men ibland används det felaktigt. Vi hade nyss ett fall i Storbritannien där en anställd blev uppsagd.
Paul Steadman (Storbritannien). Den brittiska marknaden har ett brinnande engagemang för arbetsmiljö och vi vill att också de anställda ska vara delaktiga. När vi tycker att vi vidtagit alla de åtgärder som krävs – inklusive utbildning – måste vi som arbetsgivare agera, annars kritiseras vi för att inte uppträda ansvarsfullt i alla situationer.
· E. Marsh – Prestationsvärdering (PE)
Ed Marsh börjar med att presentera sig. Han ingår i koncernens HR-team och rapporterar till J.-M. Duvoisin. Han är ansvarig för Employer Branding, talang-, prestations-, mångfalds- och ledarskapsutveckling. 

Presentationen förklarar PE:s metodik på ett konkret och övergripande sätt. Grundförutsättningen är att ansvaret och tillämpningen ligger hos de lokala teamen.
Det är inte ovanligt att det finns ett prestationsvärderingssystem. Tvärtom är det mycket vanligt i stora och medelstora företag, inklusive våra konkurrenter. Vi är därför anpassade till omgivningen, men prestationsvärderingen sker på Nestlés sätt.
PE är inte främst en löneprocess utan handlar om prestation och utveckling.
Vad gäller anpassning och individprestation finns en allmän uppfattning om att folk presterar bättre om de förstår varför de är där och känner att det de gör är meningsfullt. Vi har en optimistisk syn på vårt folk. De kommer inte till jobbet för att göra en dålig prestation och det är därför i de anställdas intresse att det finns ett system för att mäta prestation. Vi har också reagerat på feedback från tidigare personalenkäter.
Det finns klara fördelar: de anställda förstår sina prioriteringar, det blir större insyn i och tydligare överensstämmelse mellan prestation och belöning; cheferna ger ledning och klargör prioriteringar, coachar och ger feedback, anpassar prestation och belöning och hanterar dåliga prestationer effektivt.
PE:s omfattning är tjänstemännen, på NiM-basis, utan variationer mellan verksamheterna. Tillämpningen sker inom ramarna för samråd, lagar och befintliga kollektivavtal. 

Lite om process och metodik: PE är ett prestationsavtal, folk vet vad som måste göras. Det görs en interimsöversyn som ger tillfälle att utvärdera prestation mot formulerade mål och vidta de åtgärder som krävs.
På prestationskalibreringsmötet – där alla medlemmar träffas i ett öppet forum med sina kollegor – ska cheferna motivera de föreslagna betygen med fakta för att undvika subjektivitet.
Vid översynen i slutet av året utvärderas årsprestationen mot målen, varje mål betygsätts och feedback ges för Vad och Hur. ”Vad” är en kombination av kollektiva och individuella mål inklusive ytterligare viktiga prestationer som ursprungligen inte förutsågs. ”Hur” avser sättet som folk nått resultat på, enskilt eller i samarbete med kollegor.
Beträffande kopplingen mellan prestation och belöning finns en viss differentiering och folk som gör det lilla extra och har en överlägsen prestation belönas. Men prestation är inte den enda faktorn, det finns andra lokalt beslutade kriterier.
Vi förväntar oss att alla ska hjälpa oss uppmärksamma topprestationer, hantera dåliga prestationer med integritet, förbättra insyn och feedback. Den yngre generationen räknar med sådana här processer.
A. Silva. Med den presentationen vet ni nu allt om vår prestationsvärderingsprocess. Tillämpningen av PE är en stor bedrift. I Europa omfattas över 25 000 anställda av systemet. På marknader som Frankrike och Tyskland fanns vissa lagrestriktioner. Den största fördelen är att vi nu har ett globalt system som gör att vi kan se globalt på talang. I det förflutna hade marknaderna utformat egna system. Det nya med PE är att alla marknader nu stämmer överens.
P. Schmidt tackar E. Marsh och A. Silva. I den intensiva diskussionen igår på det förberedande mötet var den allmänna uppfattningen att PE utformats för ledningen men att det sedan verkade ha tillämpats också på tjänstemännen. Vi oroar oss för att det ska leda till större otrygghet eftersom rörliga löner får de anställda att känna sig otrygga. Jag är naturligtvis övertygad om att ni tagit nödvändig hänsyn till den eventuella subjektivitet som kan smyga sig in när lönen kopplas till prestationsvärderingen. Vår ståndpunkt är oförändrad: PE konkurrerar direkt med kollektivavtalet, det inskränker kollektivavtalets möjliga omfattning och vi motsätter oss mer och mer att fördela pengar efter prestation på det här sättet. Kollektivavtalets fördel är att även sådana anställda som inte kan ha en öppen dialog med chefen ändå får en lämplig lön. Vi motsätter oss inte prestationsvärdering för chefer som får bonusar, men PE kan bara införas i begränsad omfattning. I vissa anläggningar saknas dessutom den expertis som behövs för att tillämpa systemet korrekt. Vi är öppna för att diskutera systemet men säger nej till det så som det presenterats för oss.
A. Silva. Personligen tycker jag att ditt uttalande är ganska skarpt. Det enda nya är att systemet nu är globalt. Det nya systemet har presenterats enligt en omfattande kommunikationsplan och det har påpekats att det är juridiskt korrekt och inte motsäger kollektivavtalen. Vi måste kontrollera de anställdas prestation, Vad och Hur, och stärka bandet mellan cheferna och deras personal. Systemet tillämpas på tjänstemännen och vi tycker verkligen att det är ett bra system som ger oss konkurrensfördelar. Det strider inte mot kollektivavtalen, vår ståndpunkt här är oförändrad. Det är inte heller något löneverktyg. I Italien beslutade man att inkludera alla tjänstemän och det ledde till mer positiv än negativ feedback.
P. Schmidt. Jag menar inte att det förstör kollektivavtalen, men det underminerar dem. Företaget borde göra ett uttalande att löneökningar kopplade till prestation inte ersätter kollektivt förhandlade höjningar utan läggs ovanpå dem. Företaget har rätt att vänta sig att de anställda ska prestera, men arbetstagarna kan bli rädda för att mista jobbet om de tror att de inte anpassat sig till Nestlés mål. Därför är det svårt för oss att acceptera systemet som det presenterats för oss.
Ilona Drótár (Ungern) vill förstå systemet, som är avsett för företagsledning och tjänstemän. I Ungern omfattas också arbetarna och 50 % av dem fick ingen löneökning. Vi ber dig klargöra innan förhandlingarna att PE inte gäller arbetare. Den personalgruppen har väldigt låg lön. Systemet ska tillämpas på rätt sätt. 

Andrea Telò (Italien) tackar E. Marsh för att han rätat ut några frågetecken. Att kalla feedbacken i Italien för positiv innebär att man inte lyssnat på våra kommentarer. Vi tog upp frågan i september 2010 och sedan i oktober 2010 när vi redan sagt att systemet inte tillämpades på rätt sätt. Den 24 maj 2011 rapporterade vi om de negativa reaktionerna. Tillämpningen av PE fortsatte trots att vi rapporterade om missnöje och stress och begärde ett avbrott i tillämpningen. Företagsledningen verkar inte vilja diskutera det. Inget har sagts om det parallella PIP-systemet (Personal Improvement Plan, plan för personlig förbättring) för korrigering av dålig prestanda. Det finns ett brev från J.-M. Duvoisin om konsekvenserna för anställda som inte kan anpassa sig och eventuellt får ett nytt jobb eller skiljs från organisationen. Så kan det gå om en linjechef inte tycker om en anställd och det är en obehaglig tanke. För vissa anställda bortser man från anställningstid. Du sa att saker går alldeles för snabbt, att cheferna inte fått tillräcklig utbildning. PE för alla leder till orättvisor, konkurrens och ökad stress. I början handlade PE inte alls om lön eller ersättning. Kalibreringen är svår och kan vara subjektiv. Den borde vara horisontell, inte vertikal. Slutsatsen är att PE ska tillämpas på chefer medan de anställdas löner ska regleras i kollektivavtalen. 

Jocelyne Banfi (Frankrike) vill kommentera SMART-målen. En del mål – som inte är förhandlingsbara utan påförs uppifrån – är varken SMART-mål eller motiverande eftersom de anställda är övertygade om att de inte kan nå dem. En neutral instans borde titta närmare på det.
A. Silva. Systemet är inte enbart för Europa, det tillämpas i hela världen. I Ungern berördes bara 420 personer, inte hela arbetsstyrkan. Jag ska kolla med HR-chefen om andra än tjänstemän berörs. Lönerevisionen i Ungern var knepig på grund av klimatet och att alla anställda inte fick någon löneökning beror på att vårt överordnade mål var att värna jobben. Italien valde att tillämpa PE i stor skala, med ledningens fulla engagemang. Kalibrering är aldrig enkelt. Vi är ett företag med fokus på prestation. Vi både behöver och har rätt att utvärdera prestation, men vårt främsta mål är att utveckla de anställda. I kalibreringsprocessen måste linjecheferna basera sin bedömning på fakta. Du berättar att du är missnöjd med den utvidgade tillämpningen. Jag föreslår därför att ett specialforum inrättas där vi kan diskutera det här, se över situationen på varje enskild marknad och hitta en väg framåt. Vi ska inte ifrågasätta verktyget utan fundera närmare på skalan och sedan fatta beslut om den globala tillämpningen. Förslagsvis diskuterar jag frågan med P. Schmidt och några förtroendevalda.
P. Schmidt. Idén är utmärkt eftersom det här verkligen är ett problem.
J.-M. Duvoisin. Vi kom aldrig överens. PE underminerar inte kollektivavtalen. PE är resultatet av personalenkäterna. Det här är en möjlighet att arbeta mer och bättre med prestation. Syftet med PE är att ha tydliga mål, bra diskussioner och objektivitet. Folk vet vad som måste bli bättre och var. Samtal och öppenhet är nyckeln. Lönerevisionens budget är inte på något vis baserad på PE.
P. Schmidt. Vi kräver alltid medbestämmande och att man ska lyssna på oss. Det har man struntat i. Vi behöver mer kommunikation, mer delaktighet.
A. Silva. Vi ska arrangera mötet och börja diskutera frågan.
· C. Tyas – chef för leveranskedjan och NCE-ansvarig, Zon Europa.
Har jobbat för Nestlé i 29 år, i tillverkning, HR och leveranskedjan, i Storbritannien och Frankrike.
Den lyckade tillämpningen av NCE på fabriker och lager ledde till att NCE utvidgades bortom produktionen. Utvidgningen startade i Frankfurt i Tyskland i divisionen för leveranskedjan med ett liknande program där folk kom överens om prioriteringar för sina team, en generalplan för sitt område och deras viktigaste drivkrafter och åtgärder. Erfarenheterna från leveranskedjan utvidgades sedan till de andra funktionerna. 

P. Schmidt. Ju längre ner i hierarkin vi går, desto mer stressade är arbetarna. Språket kan vara ett problem och då tar det lite längre tid att nå mål. Tre saker är avgörande: 1) Det finns fortfarande länder där skiftbytestiden inte betraktas som arbetstid och därför är obetald. Naturligtvis bör den betraktas som betald arbetstid. 2) Den tid som går åt för tillämpning av NCE motsvarar extra arbetstid och det är uppenbart för arbetarna att det här inte är någon ursäkt för att jobba extra timmar. 3) I Tyskland har vi det första kollektivavtalet om TPM och företaget betalar en 14:e månadslön. Arbetarna måste få något tillbaka, inte nödvändigtvis pengar utan t ex extra ledighet. Det borde bli standard och tas med i kollektivavtalen att höjd kompetens betyder höjd ersättning.
A. Silva. NCE gör att vi kan förbättra vårt arbetssätt. Idag har vi gett oss ut på en andra resa i alla funktioner. Vi måste få feedback om tillämpningen. Det ni säger är viktigt. Förslagsvis ger jag P. Schmidt och J. Baroncini kvartalsvisa lägesrapporter om hur tillämpningen av NCE utvecklar sig så att vi håller jämna steg med den feedback som kommer in från respektive marknad och försäkrar oss om att vi rör oss i rätt riktning. C. Tyas skulle medverka i de mötena.
P. Schmidt säger ja till förslaget.
 Maria-Dolores Cortès (Spanien). PE-frågan är mycket omfattande. Arbetarna är delade vad gäller NCE. Vissa mål kan inte nås. Vi måste sätta oss ner och se över vad som händer.
A. Silva. Vi ska hitta gemensamma lösningar som inte äventyrar de beslut som måste fattas.
P. Schmidt. Vi har kommit överens om en tidsram. Vi har dragit en del slutsatser. Jag vill tacka talarna för deras kommentarer och för att de diskuterat och besvarat våra frågor. Vi rör oss i rätt riktning. Ett stort tack till alla, inklusive tolkarna. Vårt nästa möte blir i Italien. 

L. Freixe. Ett stort tack till alla, inklusive tolkarna som klarade sig bra i kniviga situationer. Vi diskuterar verkligt avgörande saker. Det är viktigt att vi tar oss tid att på specialmöten diskutera frågor och hitta lösningar som gör oss mer effektiva. NCE är inte ett projekt på bara ett par år. Vi måste ta oss tid att placera dit de byggstenar som hjälper oss att göra en ännu bättre insats i framtiden. Vi är i högsta grad anpassade. Vi är alla vinnare och det kan vi vara stolta över. Affärsklimatet kommer inte att vara mycket mildare i framtiden, konkurrensen är knivskarp, därför är NCE så viktigt. Vi måste vara på det klara med vad vi vill åstadkomma, se till att vårt folk är motiverat, leverera kvalitet så billigt som möjligt. Det vi diskuterat idag är mycket viktigt för vår framtid. Jag vill än en gång tacka er alla för fina bidrag.
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