REUNION PLENARIA DEL COMITE EUROPEO NESTLE DE INFORMACION Y CONSULTA

28 de octubre del 2010 – Edificio OIT – Ginebra

________________________________________________________________

· Bienvenida y presentación

Klaus Hoffmann dio la bienvenida a los participantes a la última reunión del CENIC 2010. El orden del día es muy bueno, con temas interesantes  uno de los más importantes se refiere al negocio de helados.

A su vez, Laurent Freixe dio la bienvenida a todos los participantes. El orden del día es realmente muy bueno, intenta abarcar los resultados comerciales de 2010 hasta la fecha y dar un breve panorama para el 2011. Luego hizo referencia al anuncio de la creación de Nestle Health Science S.A. y de Nestle Institute of Health Science para apuntar a nuevas oportunidades entre alimentos y fármacos. Nestle Health Science S.A. – que tendrá como presidente y Director General a  Luis Cantarell – será una subsidiaria de propiedad total de Nestlé S.A. en tanto Nestle Institute of Health Sciences formará parte de la cadena global R&D de Nestlé. 

· Puntos fundamentales (se proporcionan cuadros)
A. Silva analiza los puntos claves del Comité Director del 7 de setiembre del 2010 y todos los planes de acción iniciados y alcanzados como complemento. 

· Enero - setiembre 2010 Resultados Comerciales – 2011 Panorama General (se suministran cuadros)

Resultados enero – setiembre 2010 

L. Freixe comenta los resultados del grupo y luego de la Zona EUR durante los primeros 9 meses del año. Le alegra decir que hasta ahora, les está yendo  bien y ganando, con mejores resultados que la competencia.

Panorama general 2011

2011 será un año difícil: los costos de las mercaderías aumentarán, los programas de austeridad enlentecerán la demanda. Sin embargo, Zona Europa  continuará creciendo, a ritmo lento, todos lucharán, pero nosotros continuaremos con el modelo Nestlé y el “círculo virtuoso”, inversión en fábricas   y activos comerciales, enfoque en prioridades claves, innovaciones, canales comerciales alternativos (por ej. Special T), PPP, etc. El impulso es bueno, también lo es el desempeño, podemos continuar construyendo nuestro presente crecimiento a pesar del difícil ambiente.

K. Hoffmann siempre se alegra de escuchar que los resultados son satisfactorios, ya que facilita el trabajo como representante de los asalariados. Según el cuadro/gráfica que muestra las inversiones en reestructura, entendemos que Nestlé no tiene importantes planes de reducción de empleo.

Wolfgang Haaf (Alemania) mencionó problemas de calidad con los conos de helado surtidos desde Beauvais. El sistema de “centros de competencia” no parece estar cumpliendo con sus promesas.

L. Freixe acordó que la nueva línea de conos de Beauvais fue decepcionante, luego realiza algunos comentarios sobre el negocio de helados: ya estamos  preparando la temporada 2011, M. Nixon está organizando una reunión con todos los gerentes de fábricas de helados a fin de discutir asuntos básicos; calidad y frescura vendrán primeras en el orden del día ya que deseamos entregar los mejores productos posibles (60 / 40). 

Jocelyne Banfi (Francia) se alegra de escuchar estos comentarios que contradicen la impresión de que Nestlé intenta reducir todo, incluidas fábricas. Se dice que Francia que no está teniendo buenos resultados y que carece de competencia, en realidad los resultados son buenos, así que felicitaciones a todos los colegas en el mercado.  La participación comercial está aumentando y son buenas noticias que nos concentremos en la participación comercial y no en el CRI. En lo que se refiere al negocio de helados hubo algunos problemas en Beauvais que demostraron que se necesita progresar no sólo con respecto a la fabricación y calidad de nuestros productos sino también respeto a la contratación de las mejores personas. Nestlé está lejos de ser uno de los empleadores preferidos, por ejemplo por los ingenieros.

Recursos Humanos no está manteniendo el ritmo, en particular en lo que se refiere a la política de contratación. No podemos continuar brindando calidad con una política de reclutamiento centrada en torno a la contratación de aprendices. Las personas son un recurso, no un centro de costos a reducir.

L. Freixe vuelve al tema del negocio de helados. Vale la pena mencionar el buen desempeño de Francia con un 3,4% del CRI. El mercado aumentó en 70% a 80% de las categorías, esto es admirable. En lo que se refiere a Italia creemos y deseamos invertir en ese país que ahora es más sólido, está en una fase dinámica, donde los equipos son buenos y donde por lo tanto tenemos muchos proyectos. En Alemania – una plaza comercial con escaso o ningún crecimiento  - estamos ganando participación comercial lo cual es grandioso. El mercado británico ha tenido un excelente desempeño, España, Portugal y el Benelux tienen buenos resultados, Suiza está en situación positiva.

Con respecto a Beauvais – donde hemos introducido nuevas tecnologías – el problema no es tanto un problema de calidad de las personas sino que está relacionado principalmente con el número de personas que trabajan en las nuevas líneas. El asunto ahora está muy cerca de ser solucionado.

Joaquim Mesquita (Portugal): Los trabajadores de Portugal están interesados en el futuro de la fábrica Avanca. Hay noticias respecto a la inversión en una nueva planta de producción en las cercanías de Porto y el posible traslado de la producción de Avanca a una nueva planta. Estas noticias fueron rechazadas en un comunicado interno, pero no en la prensa ni a nivel de Nestlé. Nestlé no está discutiendo proyectos. ¿Cuál es el futuro del modelo de fábrica Avanca? Los trabajadores tienen la impresión de que podría haber problemas con algunos empleos, que las personas podrían ser transferidas, incluso los empleados temporarios.

L. Freixe: No deseamos comentar sobre rumores en los medios de comunicación, esto sería una pérdida de tiempo. Avanca es una importante fábrica para la zona EUR. Siempre se ha desempeñado bien, la ubicación es buena, no hay problemas especiales y, por lo tanto, no hay razones para cambiar.

Daniele Marcaccioli (Italia) aprecia lo que se dijo respecto a Italia, un mercado dinámico donde es necesario continuar. Sin embargo también hay fábricas y marcas de helados que son buenas en tanto otras están en problemas. 

L. Freixe: Volveremos al tema del negocio de helados por la tarde. Un fuerte modelo comercial es Schoeller en Alemania, que es una combinación con alimentos congelados y donde la organización de la cadena de suministros nos vuelve resistentes. Suiza también es sólida. Davigel de Francia conduce el sector Out of Home, que es su fuerza. Italia es uno de los mercados en los que dimos vuelta la participación comercial. Esto no fue fácil y no se refleja en las cifras de  crecimiento. Hemos implementado una mejor gestión de distribuidores, invertimos en congeladores – nuestros activos comerciales – para acompañar nuestros proyectos. Polonia, Finlandia, Rusia y Portugal están marchando bien.  Este año, nuestro desempeño fue mejor en general que en el pasado, a pesar de las condiciones climáticas. En el negocio de los helados tenemos áreas de excelencia con buen desempeño, pero también algunos problemas, que cada vez son menos. 

Rémi Trembleau (Francia) desearía subrayar los buenos resultados del negocio Petcare. Sin embargo se siente preocupado respecto a Aubigny y la infra-utilización de su capacidad que está en 75% a pesar de la transferencia de 2.000 toneladas.

L. Freixe desea reiterar su satisfacción respecto a los excelentes resultados del negocio Petcare, el principal negocio en Zona Europa en términos de resultados. El desempeño es muy bueno tanto en las fábricas como en la comercialización.  Un 75 % de capacidad no es considerado infra-utilización. En el caso de saturación no podemos cumplir con las exigencias comerciales en períodos pico. En el caso de una capacidad de utilización del 70 % podemos reaccionar y ajustar nuestra producción, vincularla a la demanda y entregar productos más frescos. En el RU, por ejemplo, producimos en base a lo que se vende, no lo que anticipamos. Necesitamos cierta flexibilidad  para suministrar un buen servicio y productos frescos a nuestros clientes y consumidores. Esto también es válido para otros productos, por ejemplo, café. Un buen ejemplo es la fábrica Thomy en Basel, donde elaboramos productos muy buenos y redituables con un uso de la capacidad que es bastante bajo. Las fábricas que tienen una utilización de su capacidad en torno al 90% - 95% están saturadas y, por lo tanto, no pueden aprovechar las oportunidades que provengan del mercado. No pretendemos clausurar Aubigny ya que un 75 % de utilización de la capacidad es adecuado. En el negocio Petcare es necesario mantenerse vigilantes y reducir el nivel de saturación.

Antonin Tesarik (República Checa) desea plantear el tema del futuro centro de servicios compartidos para servicios financieros y a empleados en Ucrania. ¿Podrán los empleados de este centro comunicarse con empleados de los países interesados en sus respectivos idiomas nativos? Además, ¿cuáles serán los beneficios generados?

Con referencia a nuestro negocio de agua: nuestra participación comercial está aumentando, lo cual es bueno. No obstante, los avisos televisivos hablan acerca de los problemas ambientales causados por envases PET. ¿Volverá Nestlé al vidrio o a las botellas retornables a fin de contribuir a mejorar nuestro medio ambiente?

L. Freixe: Stephane Alby contestará la primera pregunta en el correr del día. Filipinas es un buen ejemplo que demuestra que es muy posible dar cabida a muchos idiomas. L’viv, debido a su ubicación, puede proporcionar personas que hablan varios idiomas.

Ph. Mathoulin (por el negocio Aguas): Esto es una cuestión de sustentabilidad. El plástico protege el contenido. Al contrario de lo que podíamos haber esperado los resultados de ciertos estudios no siempre están a favor de las botellas de vidrio. Hemos mejorado el uso de las materias primas cuando se producen las botellas y tapas plásticas, y hemos reducido tamaño y peso en 20%. La otra y mejor alternativa es mejorar el reciclado del PET y, por lo tanto, promovemos y apoyamos las iniciativas de reciclaje en ciertos países. Estos son los dos principales ejes de nuestros planes comerciales.

Michele Greco (Italia) se siente complacida por los buenos resultados. ¿Podría sin embargo la situación financiera y económica de Italia crear inestabilidad? ¿Desea Nestlé invertir en Italia a pesar del ambiente político y de las medidas financieras tomadas?

L. Freixe estaba en Italia con Paul Bulcke hace dos días para analizar el negocio. Se sintieron positivamente impresionados por los resultados, el impulso y el espíritu de equipo. Hay buenos ejemplos, Moretta es uno de ellos. El enfoque se encuentra en apoyar el impulso y hacer funcionar bien el círculo virtuoso. Italia cuenta con todo su apoyo.

· Los Nuevos Principios Corporativos Empresariales de Nestlé (información proporcionada por K. Hoffmann y los representantes de los empleados) 

K. Hoffmann: En la reunión de junio recibimos una copia de los nuevos Principios Corporativos Empresariales de Nestlé. Aceptamos estudiar este documento y expresar nuestra opinión. Mientras tanto, hemos recibido un número de traducciones (las traducciones en alemán deben ser verificadas) y ahora depende de nosotros expresar nuestra reacción como representantes de los empleados.

Su primera reacción es que el documento es bueno y los principios expresados por escrito por Nestlé son desde este punto de vista perfectamente aceptables.  Recibe con beneplácito el hecho de que Nestlé haya establecido esos principios que deben ser cumplidos por todos. No tiene puntualizaciones ni criticas que expresar.

Marius Boersma (Holanda) ha leído el documento y en términos generales está de acuerdo. Sin embargo, desea informar acerca de un documental televisivo del 19 de octubre en un canal holandés respecto a la cosecha de avellanas en Turquía realizada por niños que, por lo tanto, no asisten a la escuela. Nestlé y Unilever – entre otros – fueron mencionados como compradores y usuarios de estas avellanas. El punto fue planteado a nivel del parlamento holandés y se envió una carta a la dirección de Nestlé en Holanda para averiguar si nosotros utilizamos avellanas de Turquía. En los Principios Corporativos Empresariales Nestlé expresamos nuestro compromiso a tomar medidas para erradicar prácticas inaceptables como el trabajo infantil y, entonces, debemos asegurar y comunicar en una declaración formal que no utilizamos avellanas cosechadas por niños.

L. Freixe: Nuestros proveedores deben cumplir con nuestros principios comerciales. Deseamos controlar nuestro sistema de adquisición y una manera de hacerlo es comprar directamente a los productores. El no puede contestar ahora sobre el caso específico de las avellanas de Turquía ya que no está bien informado pero se asegurará que se aborde este asunto y que nuestros principios sean respetados. Pronto la Compañía emitirá una declaración sobre su posición.

Carmel Montllor (España) piensa que estos principios son aceptables pero tiene dos preguntas específicas: ¿Sería posible acceder a los informes preparados por auditores externos demostrando que la compañía está respetando estos principios? Además, podríamos tener un canal que habilite a  trabajadores y representantes a informar a la compañía sobre comentarios, incidentes o casos de violación de estos principios y obtener una respuesta formal de la Dirección?

L. Freixe se alegra al escuchar estos positivos comentarios y ver que estos principios se consideran buenos. Es necesario que el enfoque se encuentre en la verdadera implementación de estos principios. Con respecto a la posibilidad de tener un mediador, él o Alfredo Silva pueden ser convocados en cualquier momento y se asegurarán que se brinde una respuesta a su debido tiempo. Los consultantes externos tendrán la credibilidad necesaria para verificar si la Compañía y la Dirección están cumpliendo con estos principios.

Enrique Rueda: Respecto a las auditorías, nuestros informes anuales incluirán las medidas tomadas para superar las dificultades. Deseamos un informe de auditoría para cada plaza comercial a fin de ver el alcance de la implementación y de la responsabilidad de todos los empleados. A fin de transmitir sus puntualizaciones nos agradaría que nuestros empleados utilicen los medios más eficientes y depende de Recursos Humanos en cada mercado decidir sobre el mejor mecanismo para esto: líneas telefónicas, supervisores que recibirán los reclamos, etc. 

Christian Gusset (Suiza): Respecto a nuestra Responsabilidad Social Empresarial y productores de mercaderías - ¿donde se encuentra situada la dirección RSE en Nestlé? ¿Es cierto que, en vista de la volatilidad de los mercados de materias primas, Nestlé tiene la intención de participar en la producción, por ejemplo de cacao?

L. Freixe.  La Responsabilidad Social Empresarial de la Compañía recae sobre el EB y el Comité Ejecutivo donde nuestra política a este respecto es validada y verificada. Se encuentra por lo tanto en manos del más alto nivel de la Compañía – están involucrados los Sres. Brabeck y Bulcke. Las materias primas son estratégicas y es por tanto importante mantener contacto directo con los productores y proveedores. De ahí, nuestra participación, por ejemplo en África, con nuestro Centro R & D en Abidjan y en América Latina, en el café. Garantizamos por lo tanto la calidad y sustentabilidad de nuestros proveedores. De hecho, compramos 10% de la producción anual de café.

Joaquim Mesquita (Portugal): Como complemento a lo dicho en junio, podemos decir que se han dado pasos positivos. La Compañía ahora debe asegurar que los nuevos Principios Corporativos Empresariales de Nestlé sean implementados y que se tomen medidas de orden práctico para hacer participar a los trabajadores. El modo adecuado es mediante convenios colectivos. Más personas deben ser concientizadas y familiarizadas con los convenios colectivos.

L. Freixe: La mayoría de los principios ya existía. Ahora lo más importante es convertirlos en una viva realidad, a comunicar entre ellos. En las próximas semanas el plan de trabajo de la Zona Europa 2011 se encontrará disponible. Verán que es una de las prioridades del año próximo.

A. Silva: Es necesario ser más preciso en la forma en que manejamos los problemas y nos comunicamos. Si hay problemas en Portugal, con referencia a la comunicación mediante los convenios colectivos, el departamento de Recursos Humanos se encuentra disponible. La primera fase fue la traducción de los nuevos Principios Corporativos Empresariales de Nestlé. En 2011 necesitamos discutir e interiorizarnos del documento y hacer que estos principios sean una realidad. Es una prioridad tanto para la línea de gerentes como para Recursos Humanos.

Jacqueline Baroncini (UITA) desearía volver al punto planteado por el representante holandés respecto a la cosecha de avellanas llevada a cabo por niños en Turquía. La ONG Stop Child Labour y los sindicatos holandeses enviaron una carta a los productores  a fin de asegurar que ninguna de las avellanas utilizadas sean cosechadas por niños. Se realizara un evento público en Amsterdam el 19 de noviembre. Sería un primer paso por parte de Nestlé estudiar este asunto y garantizar que la Dirección Nestlé de Holanda asista a este evento y comparta con los organizadores.

En lo que respecta a los nuevos Principios Corporativos Empresariales Nestlé: Este es un documento Nestlé, los sindicatos no participaron en su elaboración y, por lo tanto, no les pertenece. Los comentarios son positivos, pero le gustaría enfatizar que no es de manera alguna un signo de aprobación. No debe realizarse comunicado alguno que indique que el CENIC suscribe este documento, los representantes solo han tomado nota de los principios. Hubo un caso en el pasado en que un representante de Nestlé declaró que cierto proyecto había sido aprobado por los participantes del CENIC. Se nos ha informado y hemos tomado nota. Referente a los canales de comunicación e información sobre violaciones, la manera más efectiva sería mediante la organización internacional a la que los representantes sindicales están afiliados. Deberá haber una manera de informar a la Dirección sobre las violaciones de los principios o derechos humanos y sindicales fundamentales. La dirección aún no ha presentado una propuesta para que esto se realice. 

Enrique Rueda. Nuestra ambición es asegurar que todos los empleados Nestlé implementen los nuevos Principios Comerciales Empresariales Nestlé. No deseamos seleccionar uno o dos canales de comunicación. Los empleados tienen el derecho a comunicarse y sus gerentes de línea son su contacto inicial.  Si esto no funciona ellos encontrarán otros medios adecuados incluida la UITA.  Deseamos mejorar el diálogo con la UITA y hace algunas semanas ofrecimos un medio para hacerlo. Existen muchas oportunidades en la manera en que nos comunicamos. Somos una compañía compleja y, por lo tanto, no perfecta, pero decimos cómo deseamos trabajar y comportarnos, por consiguiente, todos los canales son adecuados. 

Suzanne Ferschl (Alemania): Los gerentes de línea tienen una responsabilidad especial, pero han habido ejemplos en que la dirección no cumplió con los principios y la reacción llevó mucho tiempo. Necesitamos un proceso que provenga de la dirección superior para mostrar un ejemplo y tomar medidas con rapidez

L. Freixe: Los gerentes de línea apoyado por Recursos Humanos son la primera autoridad para resolver asuntos locales. La escalada viene después. A nivel de Dirección de Zona está listo a manejar problemas que no han sido resueltos a nivel local y es necesario tomar medidas. Este es su cometido.

Rémi Trembleau (Francia): Esto parece una lista de buenas intenciones pero debemos llevarlo a la práctica. Tenemos folletos, etc., pero los trabajadores necesitan sentirse involucrados en la reflexión. La encuesta “Nestlé y yo” quizás proporcionará algunas respuestas. Sin embargo, los trabajadores no siempre están involucrados. 

A. Silva: Los comentarios realizados por los dos oradores anteriores son excelentes. En el monitoreo de la orientación profesional siempre buscamos gerentes con fuertes cualidades de desempeño social y observamos cómo  involucran a sus equipos – esta es una parte clave del proceso de decisión.  La encuesta “Nestlé y yo” es una herramienta útil de trabajo para saber lo que sucede en el ámbito global. Lo demostrarán las respuestas al cuestionario. El índice de respuesta en Europa en general al nuevo cuestionario “Nestlé y yo” es del 80%. Las personas desean expresar sus opiniones. Estamos trabajando sobre planes de acción y así nuestra gente se interesará y capacitará más y más. 

Enrique Rueda: Los Principios Corporativos Empresariales Nestlé no son una lista de buenas intenciones. Es un resumen de nuestros compromisos. Necesitamos realizar mayor esfuerzo en la implementación y necesitamos vuestro apoyo. 

K. Hoffmann: Tendremos programas de capacitación para la comunicación e implementación de estos principios a partir de enero del 2011. Veremos que sucede. Se establecieron las bases y sabremos más en el futuro.

· NBS para Europa Central y Oriental

Stephane Alby: Esta presentación ya se compartió con el Comité Director y por lo tanto los representantes están bien informados. Esta presentación mostrará en qué punto estamos ahora y cuáles son los próximos pasos.

Respecto a las personas: Necesitaremos 350 empleados – se contratarán 320, en lo posible internamente – comenzando con Nestlé Ucrania, luego abriremos vacantes a empleados de otros países y agencias de contratación.

La puesta en vigencia para Ucrania se llevará a cabo a  fines de enero. El mismo proceso de transición se aplicará entonces a los otros países involucrados.

Las oficinas temporarias estarán en las instalaciones de la fábrica de chocolate  Svitoch hasta que estén prontas las nuevas oficinas.

Sobre el tema de los idiomas: tenemos el ejemplo de Filipinas donde se puede disponer de 6 a 8 idiomas. Nuestra intención es adoptar el mismo enfoque para Ucrania a fin de abarcar tantos idiomas como sea posible. Se considera que el mínimo sería de 80%. Esperamos encontrar las personas necesarias en L’viv. Al comienzo, también tenemos la opción de dejar los call centers (atención telefónica) en los distintos países. Adoptaremos un enfoque programático para primero cuidar a los empleados, los proveedores y los clientes.

En lo que respecta al ahorro, debemos reducir nuestros gastos actuales de un 25% a un 30%. Será fundamental la mejora de los procesos y la disciplina en la ejecución y control.

L. Freixe. Todos los mercados verán un efecto positivo a corto plazo. L’viv es parte del ciclo virtuoso, el ahorro será invertido en marcas y en lograr rentabilidad. El equipo de dirección de este centro, que estará dirigido por Bárbara Barra, contará con equilibrio de género.

Jean-Paul Salgado (Francia): Las oficinas parecen tristes e inapropiadas. ¿De dónde provendrán los ahorros? ¿De los costos salariales, eliminación de empleos? ¿Qué sucederá con Europa Occidental donde ocurren muchas cosas y no existe NBS?

L. Freixe: Existe NBS para adquisición, servicio a instalaciones, actividades GLOBE. L’viv se dedicará a servicios financieros y de recursos humanos que pueden ser administrados a distancia. Estas son dos realidades diferentes.

S. Alby: El caso de negocio L’viv tomó en consideración los salarios pero este no era el factor fundamental. Ciertos factores como oportunidades de avance, estandarización de procesos y eliminación de actividades que no agregan valor, jugaron un importante papel en la decisión.

L. Freixe: GLOBE nos permite estandarizar y aprovechar nuestro tamaño para ser más efectivos y tener masa crítica en las actividades de apoyo. Con este proyecto actuamos como pioneros en Europa. Tenemos experiencia en Filipinas y Brasil. Tenemos habilidad técnica interna y una rotación de personal mucho más baja que la industria. Invertimos en nosotros mismos en lugar de hacerlo hacia afuera. Nuestros equipos son más calificados y estables. Tiene sentido apoyarnos en esta experiencia y conocimientos y poner a nuestra gente a disposición. Continuaremos con HP en Europa por varios años. Para ser más efectivos necesitamos disminuir los márgenes y las diferencias de precios para tener un crecimiento parejo de nuestras actividades. Más aún, tenemos una fuerte relación con el gobierno y las universidades en L’viv que tienen programas adaptados a nuestras necesidades. Esta estructura será un valor para nuestro desarrollo en la región.

Andrea Telò (Italia): En Europa Occidental y en América del Norte estamos trabajando con HP e IBM. Sin embargo, Nestlé aprendió mucho con NBS y HP a nivel interno. La transferencia de actividades a HP causó algunos problemas en términos de despidos y planes sociales. Cuando el contrato con HP expire en 2013, ¿tendremos un centro interno de servicios compartidos para Europa Occidental?

S. Alby. Tenemos un modelo híbrido, vale decir, centros operados por IBM y HP así como centros internos. Brasil abarca 22 países, Manila 32 países con un satélite en El Cairo para los países de habla árabe, también estamos abriendo un centro en Ghana para 22 países. L’viv abarcará 20 países. Nuestro contrato con HP dura hasta 2017, pero tenemos la opción de terminarlo con anticipación en 2013. Estamos trabajando con ellos para mejorar procesos y servicios. 

Jacqueline Baroncini (UITA): Volviendo al problema idiomático en Europa: el RU dice que el personal de HP en Polonia no comprende los diferentes acentos. Para Suiza el personal solo habla en alemán. ¿Podrá el personal de L’viv dedicado a Rumania ayudar a los rumanos de habla húngara? Además, ¿podría Alfredo Silva brindar nuevamente el número de empleados afectados por esta situación?

S. Alby: Podemos tener call centers para la resolución de la primera llamada. Seremos muy pragmáticos y quizás mantendremos 20% de las actividades en los países. Nuestro objetivo será la satisfacción de empleados, proveedores y clientes, así como nuestro profesionalismo.

A. Silva: No necesariamente se perderán puestos de trabajo ya que los equipos locales de RR.HH.  Estudiarán la posibilidad de transferir a los empleados. 

Polonia y Báltico: 23 (este número es pequeño ya que la mayoría de las actividades F & C ya fueron transferidas a Wroclaw)

Rep. Checa y Eslovaquia: 26

Bulgaria : 29

Rumania : 16

Hungría : 27

Grecia : 25

· Actualización de la Estrategia Europea de Helados (Cuadros incluidos)

Paul Kiortsis brinda un panorama general del Negocio de Helados Nestlé. El negocio es volátil. Sabemos donde tenemos problemas y ya los hemos abordado o estamos en ello.

No es nuestra intención tener pocas grandes fábricas que produzcan a nivel central. Deseamos ser flexibles responder a la demanda y consumo local. Tenemos que obtener más participación comercial, generar más ventas, enfocar en ruta de salida al mercado. 

Nestlé se compromete con la categoría helados – tenemos los planes, los recursos y las personas para lograr el éxito.

Jocelyne Banfi (Francia): El negocio de helados ha sido siempre de acuerdo a la estación. Tenemos como ejemplo la historia de éxito de “Amorino” creada por 2 italianos que tenían comercios que vendían helado durante el verano, luego café, tortas, chocolates, etc., durante el invierno. Nestlé se encuentra activa tanto en la categoría del café como del helado. ¿Es concebible que Nestlé cree un negocio que vincule esas categorías?

P. Kiortsis. El negocio en Europa es más estacional que en EE.UU. Donde la demanda es más estable. También son importantes los productos artesanales. La idea de abrir locales de venta (heladerías) artesanales es buena. Tenemos un proyecto en un importante comercio de Zürich para Mövenpick y en Alemania, en centros comerciales, donde el problema de las estaciones es menor, para desarrollar exactamente esta clase de modelo.

Loli Cortes Serrano (España): Durante la sesión del Comité Director se mencionó que se realizaría una reunión en España con todo el equipo. Se han producido varios cambios de importancia en el mismo año, la mayoría de los trabajadores se vio afectado por estos cambios y ahora temen por la continuidad de sus empleos y las nuevas categorías. ¿Cuáles son las conclusiones con respecto a nuestra estrategia? Comprendemos los temores de los trabajadores y vemos el peligro de la tercerización de ciertos servicios. Deseamos estar informados sobre lo que está sucediendo.

L. Freixe.  Hace unas pocas semanas se realizó una visita a España e incluyó la revisión del negocio de helados. Este es un importante negocio para nosotros. El año pasado fue preocupante, perdimos participación comercial. La dificultad es que la naturaleza de la compra ha cambiado, del impulso a supermercados o venta en conos individuales artesanales. El entorno económico y la disminución del turismo crearon problemas adicionales. Hemos discutido con el personal de España cómo manejar el cambio y cómo lograr un mejor vínculo entre el negocio y el mercado. Ahora necesitamos organizarnos y reajustar la situación del día de hoy, incrementar volúmenes y ser más eficientes. La venta de helados artesanales en conos es un buen ejemplo. Tenemos planes y proyectos para enfrentar esto y tener mayor visibilidad a largo plazo, ver cómo deseamos desarrollar el negocio y no reaccionar más ante problemas de corto plazo. Es necesario encontrar un modelo comercial adaptado a la realidad actual, no a la de ayer. Nuestra eficiencia comercial y de distribución necesita mejorar. Es posible una sinergia con los alimentos congelados. Esperamos obtener los resultados a los que apuntamos. Necesitamos otorgarles claridad a los empleados respecto a lo que deseamos hacer, sobre cuál es nuestra visión.

Wolfgang Haaf (Schoeller, Alemania): ¿Cuáles son los criterios para los centros de competencia? ¿Qué pasa con la calidad de los productos cuando necesitamos adaptar la producción con rapidez? Nuestros costos son elevados, Unilever y otras empresas están delante de nosotros, el precio es un problema.

P. Kiortis. Este es un buen punto. Los criterios para transformarse en un centro de competencia son (1) ser las mejores fábricas para una determinada tecnología y estar listos a trabajar sobre calidad (fabricar el mejor producto), costo y servicio, y (2) encontrarse en un área natural de suministro ya que el transporte es caro. Se necesita ser rápido, reaccionar a las exigencias del mercado. Los competidores trabajan a bajos costos, nosotros debemos agregar valor. Privilegiamos el aprovechamiento de recursos internos de terceras partes para Nestlé, cuando podemos, pero debemos darle el tiempo a los centros de competencia para que sean tan buenos como los productos de terceras partes. El costo es solo uno de los factores. Las marcas privadas a veces venden a la tercera parte de nuestros precios.

Wolfgang Haaf ha testado un cono proveniente de un comercio de descuento: era mucho más sabroso y más crocante que nuestros productos de España. Este producto barato era mejor que el de Nestlé; fue molesto, así es como perdemos la confianza de los consumidores.

L. Freixe. Deseamos invitar a Wolfgang Haaf a la reunión de Gerentes de Fábrica donde los temas de calidad y costos – con los que no se puede transigir – serán discutidos. Su mensaje es claro y apremiante.

Debemos alcanzar el índice de excelencia 60/40 y ser competitivos. Es necesario especializar a nuestras fábricas ya que no podemos invertir todas las tecnologías en todas las fábricas. Nuestra estrategia es correcta, los centros de competencia tuvieron un año para ajustarse, ahora deben entregar la calidad solicitada por el mercado. Nuevamente debemos ser competitivos y flexibles para adecuar la demanda a pesar del consumo estacional, reaccionar rápidamente cuando el clima está cambiando y adaptar nuestra logística. Debemos fabricar durante o cerca del momento de la campaña a fin de brindar productos que están lo más frescos posible para los consumidores. Debemos desarrollar un sentido de urgencia como lo tenemos en la categoría café y entregar productos superiores. 

Wolfgang Haaf se alegra de aceptar la invitación a la reunión de Gerentes de Fábrica.

K. Hoffmann: L. Freixe lo dejó bien en claro – los helados son una prioridad fundamental y van a suceder cosas en este sector, mejorará. Observaremos estrechamente los acontecimientos, es de nuestro interés ver que al negocio le vaya bien. 

· Remuneración en Nestlé (Cuadros incluidos)

Presentación por René Cajacob.

K. Hoffmann confronta el cuadro con la escala salarial – mínimo – punto medio – máximo – el cual es ópticamente incorrecto.

R. Cajacob confirmó que el mínimo es 80% del punto medio, el máximo es 120%

R. Cajacob. Esta es una política, un conjunto de principios que no se aplican de manera sistemática en todas partes de la misma manera.

Queremos pagar a nivel del mercado, ligeramente por encima si es necesario.

El cambio de la revisión salarial para el 1º de abril es resultado directo de nuestro nuevo enfoque a la gestión de desempeño. Necesitamos tener la evaluación de desempeño del año anterior.

Primas: comienza en 5 % - 6 %. El esquema de primas debe ser relevante. En nuestro ejercicio de establecimiento de metas necesitamos establecer objetivos pragmáticos y ambiciosos.

Los Incentivos a Largo Plazo son parte de la remuneración competitiva para los mandos superiores, para una limitada población que administra la organización al nivel más alto, por lo tanto no general, y alineada con prácticas competitivas. La recompensa con el paso del tiempo está vinculada directamente al valor accionario.

Respecto al personal abarcado en Convenios Colectivos: no todos los factores son aplicables al personal abarcado en Convenios Colectivos. La manera en que evaluamos el desempeño puede ser diferente, ya que el “Qué” y el “Cómo” no serán implementados de manera sistemática de inmediato, por tanto la evaluación puede continuar llevándose a cabo como en el pasado. Sin embargo, el proyecto de nuestros paquetes de remuneración incluirán gradualmente por lo general un elemento variable. Los objetivos individuales o de incentivos no podrán ser introducidos de forma sistemática a todas las personas ya que las fábricas tienen sus propias metas en términos de calidad – seguridad, desperdicios, etc. – que son objetivos más colectivos.

Los Planes de Adquisición de Acciones caerán dentro de la categoría de beneficios a los empleados. Ofrecerles a los empleados un cierto número de acciones de la empresa a un precio reducido fue muy popular en una época, particularmente en compañías de EE.UU. Sería difícil para Nestlé tener ese plan ya que tenemos empleados en muchos países con diversas legislaciones,  restricciones y normas locales. Crearíamos desigualdad en el Grupo. Más aún, sería difícil la administración de ese plan para 280.000 empleados y empleadas.

Peter Salzmann (Suiza): Como escuchamos en nuestra reunión preparatoria, existen varios países ya afectados por la introducción de la revisión salarial del 1º de abril a partir del año próximo. Se informó a los empleados de Suiza y también se nos dijo que este sistema cambiará la evaluación del desempeño. Pero nuestros interlocutores sociales no fueron informados. Le sorprende que haya diferencias entre compañías que firmaron Convenios Colectivos y aquellas que no lo han hecho, si bien nos han dicho que la introducción del nuevo sistema era una conclusión inevitable. ¿Qué sucederá con nuestros diferentes planes? Nada se dijo sobre la evaluación del rendimiento si bien es un importante componente del cambio al 1º de abril.

R. Cajacob: Si existen razones para retrasar el cambio y es parte de un acuerdo, entonces la gerencia local puede decidir posponerlo. Muchas compañías en el Grupo ya tienen su revisión salarial el 1º de abril. Para las demás, los empleados/as han sido informados a su debido tiempo. La decisión sobre la implementación depende del mercado local. Si existen razones para retrasar escucharemos a los mercados y decidiremos a nivel de Zona.

El cambio de la evaluación del desempeño es una importante iniciativa que fue anunciada hace más de un año. Algunas compañías la introdujeron y se han llevado a cabo sesiones de información. Ya teníamos un sistema de evaluación, este está más de acuerdo con las tendencias actuales.

Joaquim Mesquita (Portugal): Sin duda estas medidas fueron anunciadas a su debido tiempo. Los objetivos, sin embargo, parecen ser la reducción de salarios. Los trabajadores de Portugal están insuficientemente pagos y un creciente número de personas pertenecen ahora a la categoría de los trabajadores pobres. ¿Qué queremos decir con incrementos realizados en base individual? En Portugal, el salario mínimo es de 445 Euros. Nuestro salario más bajo es casi igual a esa suma. Ahora estamos hablando sobre derechos humanos y sobre el hecho que los empleados son cada vez más pobres, debemos garantizar una vida decorosa lo cual es difícil cuando las personas son incapaces de pagar sus costos de seguridad social, mientras que los salarios más elevados contribuyen a esquemas privados. Los salarios decrecen constantemente, estamos cerca del mínimo, existen discrepancias entre empleados que no son explicadas, respecto a la antigüedad, por ejemplo. Nuestro poder adquisitivo se ha perdido y no podemos alcanzar nuestras necesidades esenciales.

A. Silva reconoce los comentarios realizados. Conoce el mercado muy bien y la crisis general de Portugal donde enérgicas medidas de austeridad han sido anunciadas por el gobierno. No obstante, los salarios Nestlé están en general claramente por encima de aquellos de la misma industria. 

Jean-Paul Salgado (Francia) pregunta en qué reside la simplicidad de un sistema de remuneración basado en rendimiento y ganancia y se pregunta por qué a pesar de nuestras normas éticas y Principios Empresariales, consideramos una limitación que en ciertos países estemos obligados por ley a pagar aumentos salariales generales. Plantea el punto del “intéressement” (incentivos colectivos) en Francia y el hecho que los accidentes a veces no son declarados debido al impacto negativo en el pago de compensaciones. Volviendo al tema de la evaluación de desempeño, se pregunta de qué manera los trabajadores/as no calificados que realizan tareas en las líneas pueden ser evaluados.  La Compañía debería demostrar su reconocimiento y brindar el mismo trato a todos.

R. Cajacob: Los objetivos individuales no son comunes en los sitios de producción. Es difícil – pero no imposible – evaluar el desempeño individual. La norma continuará siendo los objetivos colectivos.

A. Silva agradece los comentarios sobre accidentes laborales no declarados. Es crucial para la Empresa tener una información plena y completa sobre accidentes laborales. Daremos seguimiento a este asunto.

Jean-Paul Salgado: Cuando se introduce un elemento individual la remuneración se vuelve arbitraria. Según nuestro convenio colectivo, los empleados y empleadas no pueden ser obligados a trabajar tiempo extra, pero cuando se niegan a hacerlo, esto se refleja en la evaluación. 

Paolo Tagliani (Suiza): Desde que se introdujeron los incentivos en base al desempeño, no hemos recibido incrementos por el costo de vida. Uno de los objetivos fundamentales para un trabajador fabril es llegar a tiempo, pero para los trabajadores por turno, esto ya no se tiene en cuenta. ¿Qué puede pedirse a un trabajador fabril en términos de performance? Existen objetivos para las fábricas que intentamos de la mejor manera posible alcanzar, pero existen aspectos conductuales que Nestlé intenta imponer en los trabajadores.

Claudia Thumm: Hemos introducido el nuevo sistema de desempeño, pero no para los trabajadores de fábrica. Con respecto a los elementos variables, estos son colectivos y no individuales. Los incrementos en el salario base reflejan el rendimiento, el ambiente, inflación, así como el comportamiento del empleado.

Brian Golding (RU): Los incentivos relacionados con salud y seguridad pueden conducir a comportamientos equivocados.

Antonin Tesarik (República Checa): En lo que se refiere a los esquemas accionarios para empleados, en República Checa la categoría de la compañía se cambió a la de una compañía de responsabilidad limitada y, por lo tanto, los empleados ya no pueden beneficiarse de esos esquemas. ¿La remuneración no líquida se basaría en objetivos colectivos o individuales? Además, Alfredo Silva mencionó en la última reunión del CENIC que se debe pagar a los empleados por horas trabajadas fuera de su horario laboral. ¿Qué pasa con el tiempo que se pierde en el intercambio de turnos?

A. Silva: Como se menciona en las actas, el punto se relacionaba con la capacitación NCE. Respecto al tiempo extra – ya sea relacionado con la capacitación o intercambio – nos ajustamos a la legislación local.

Carmel Montllor (España): Los Principios Corporativos Empresariales Nestlé expresan el derecho a la negociación colectiva. Si nos centramos más en soluciones individuales entonces nos contradecimos. Lo que predicamos en la teoría no se refleja en la realidad. La Compañía solicita esfuerzos excesivos por parte de los empleados. Cuando nos encaminamos a la solución individual, tomamos el menor denominador común y nos alejamos de los Convenios Colectivos, en tanto al mismo tiempo incrementamos la competencia interna.

L. Freixe no ve contradicciones: Existen convenios colectivos y soluciones individuales, así como hay contribuciones individuales y colectivas al rendimiento y debemos actuar sobre ambos factores. Las discusiones deben llevarse a cabo en los mercados. Los Principios son dirigidos a nivel central pero la implementación es local.

· Conclusiones

L. Freixe desea felicitar y reiterar su agradecimiento a los equipos Nestlé en los mercados por el muy buen impulso y dinámico liderazgo en pos de  buenos resultados.

Luego expresa agradecimiento y felicitaciones a V. Loertscher por su dedicación durante los últimos 20 años. Ella ha sido la continuidad y el punto de referencia. También le desea buena suerte en su nueva asignación.

K. Hoffmann agradece a todos los participantes por su activa contribución, incluidos los oradores. Debemos tener presente que la Compañía está invirtiendo en marcas – esto es bueno – y esperamos ver los resultados.

También expresa su agradecimiento a V. Loertscher, en particular por una muy buena y estrecha relación.

Dos comentarios finales:

Fijar las fechas de las reuniones 2011 con A. Silva

Crear un plan de evacuación de emergencia para el edificio de la OIT

V. Loertscher expresa su agradecimiento por todas las amables palabras y por las flores. Desde la primera reunión del 10 de diciembre de 1990, ha estado trabajando enérgicamente entre bambalinas para que las cosas sucedan. Siempre se ha sentido orgullosa de formar parte de estas reuniones, pero ahora está plenamente comprometida con su nueva función. Agradece especialmente a Jacqueline Baroncini por una amistosa y abierta relación y, como conclusión, les desea éxito y buena suerte en sus vidas personales y profesionales.

