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COMITÉ EUROPEO NESTLÉ DE INFORMACIÓN Y CONSULTA

_______________________________________________

Reunión del Comité Director

7 de setiembre del 2010

CICG - Ginebra

1.  Bienvenida y Presentación

K. Hoffmann dio la bienvenida a los participantes e inició la reunión.

Abordó el tema de la situación en Indonesia y agradeció la correspondencia recibida a este respecto. 

Con referencia a los Principios Corporativos Empresariales de Nestlé, confirmó haber recibido el documento y haberlo examinado. Sin embargo, las traducciones aún estaban en proceso y solicitó que se tratara este tema en la próxima reunión a fin de de posibilitar que los representantes de los empleados reciban el documento en su propio idioma.

Disculpas: J. Banfi y S. Ferschl.

E. Rueda mencionó que las traducciones en todos los idiomas correspondientes – alrededor de 50 idiomas diferentes – se encuentran en elaboración y que el documento se encontrará disponible en internet a la brevedad.

L. Freixe, a su vez dio la bienvenida a los participantes e hizo referencia a los recientes cambios que tuvieron lugar en la empresa, es decir: 

· Nominación de N. Nankishore como Director Ejecutivo de Nestlé Nutrition – ad interim – luego de la decisión de R. Laube de dedicarse a intereses profesionales fuera del Grupo.

· Nominación de T. Emborg como Director Ejecutivo del mercado checo y eslovaco  luego de la partida del actual Director  Comercial J. Latvanen.

2.  Puntos claves 








(A. Silva)

A. Silva revisó los puntos fundamentales de la Reunión Plenaria del CENIC del 1º de junio de 2010 – mencionando brevemente los Resultados Comerciales, Nestlé Nutrición, NPPE, Nestlé Aguas, Nestlé Continuous Excellence, Salarios, NBS, Principios Corporativos Empresariales de Nestlé, Gerente General de Relaciones con los Empleados, Competencia con Marcas Minoristas (cuadros adjuntos).

También examinó los diversos puntos claves referidos a la Reunión Ad Hoc del CENIC – visita NCE a fábrica Singen (adjunto).

Un cuidadoso examen de la evolución de la tasa de ausentismo en las diversas fábricas no mostró incremento alguno, en particular cuando se implementa el NCE (Nestlé Continuous Excellence). Solo se plantearon muy pocas situaciones, es decir: 

· Un aumento de la tasa de ausentismo en la fábrica Nespresso en Avenches - pero debido a las consecuencias de la gripe aviar y no a la implementación de NCE.

· Ligero incremento en una o dos fábricas de Francia, no obstante, sin un vínculo directo con NCE.

Las cifras se encuentran disponibles a solicitud. 

3. Visita Ad Hoc NCE a Singen – 6 de julio, 2010 – Información obtenida  

(K. Hoffmann / Representantes de los trabajadores)

K. Hoffmann hizo referencia a la visita a Singen así como a la implementación de  NCE en la fábrica de Hamburgo. Calificó esta visita a Singen como muy interesante. Impresionaba ver los resultados logrados por los empleados cuando se sentían involucrados. La maquinaria y las instalaciones funcionan mejor, evitando el desperdicio. No se percibe un impacto negativo sobre los empleados. Se considera positivo a NCE. La carga laboral adicional relacionada con NCE – si la hubiere en algunas áreas – se encaminará progresivamente. Se controlaran los escasos problemas que se han planteado. La idea que el ausentismo estaba en aumento, aparentemente no se ha confirmado. Muchas experiencias pueden ser de utilidad para otras fábricas que introduzcan NCE.  Definitivamente, fue  una buena iniciativa y una valiosa experiencia ver cómo se implementa el proyecto en los hechos.

B. Golding (RU) también expresó su satisfacción con la visita a Singen, tomando ejemplos para discutirlos con Recursos Humanos al volver al RU. La única inquietud fue planteada con referencia a los trabajadores/as temporarios y a la manera de garantizar que estén adecuadamente capacitados.

J. Baroncini confirmó a su vez, lo positivo de la experiencia en Singen. Planteó el problema de los mecanismos de salud y seguridad en la fábrica y el sistema de seguridad con precintos (lock-out/tag-out). También expresó dudas sobre la efectividad de remplazar las barreras de seguridad en torno a la maquinaria. Se comprende que la principal ventaja del sistema es facilitar el mantenimiento. Insistió en el hecho que se percibía cierta dificultad en la inclusión de trabajadores/as temporarios en el procedimiento y que no existe una solución, en particular, para este problema. Los trabajadores/as temporarios, por su calidad zafral, no tienen la misma pasión ante el trabajo, no dedicándose en cuerpo y alma al mismo como lo harían los trabajadores/as permanentes.

K. Hoffmann mencionó que el tema de los trabajadores/as temporarios parece ser teórico en Singer, ya que el empleo temporario es escaso en esa fábrica. Sería de interés obtener la evaluación de los trabajadores/as involucrados y preguntarles de qué manera resolverían ese tema.

A. Silva agradeció la información proporcionada. La compañía siempre considera la situación en particular, asegurando que se busquen y se tomen las mejores soluciones. Siente que la compañía no hace una diferenciación entre trabajadores temporarios/zafrales y trabajadores permanentes. Sin embargo, se podría considerar una capacitación intensiva y relámpago, a fin de que los correspondientes trabajadores/as se encuentren oportunamente preparados. Las normas de seguridad están vinculadas con una mejor comprensión de las máquinas y de los procedimientos por parte de los trabajadores/as. Existen áreas protegidas y también áreas abiertas. Los equipos de producción y mantenimiento trabajan en estrecha cooperación y conocen muy bien su maquinaria.

I. Drotar, a su vez, agradeció por la visita a Singen, la cual consideró positiva e impresionante. Comprendió a través de los empleados que estos no temen a sus gerentes y que forman parte del equipo trabajando en pos de objetivos convergentes. Estuvo también de acuerdo en que los trabajadores temporarios no pueden participar plenamente en NCE. La experiencia le ha demostrado que sólo unos pocos trabajadores/as temporarios están empleados en las áreas que implementan NCE, ya que es casi imposible hacer que alguien se comprometa con la compañía con un contrato a corto plazo/temporario. Opina que los trabajadores temporarios deberían estar empleados durante largos períodos para que puedan participar en todo el proceso NCE y sentirse, por tanto, felices y orgullosos de formar parte de la puesta en práctica de NCE.

J.M. Duvoisin mencionó que también se dará realce a NCE mediante su personal temporario. En ningún caso se pondrá en riesgo la seguridad. Si se observara algún problema en este sentido, deberá informarse a la Compañía. También, hizo referencia a la declaración de P. Bulcke: “un accidente ya es demasiado”.

4.  Resultados comerciales primer semestre 2010 – Perspectivas para 2010 – 

     
Desafíos y Oportunidades





(L. Freixe)

L. Freixe comentó sobre los resultados del Grupo en el primer semestre 2010 (cuadros adjuntos).

Hizo énfasis en el hecho que Europa marca la diferencia, mostrando buenos resultados en una serie de grandes mercados y siguiendo un círculo virtuoso. Se invierte cada vez más en las marcas, recuperando progresivamente la rentabilidad. Mencionó las muy buenas contribuciones de las innovaciones fundamentales - Nescafé Dolce Gusto, Juicy Chicken – consolidando los negocios de la Zona. Buenos resultados para PPP que muestra rápido crecimiento. Clientes – aumentando al doble de la velocidad del crecimiento global. El rendimiento global es  estimulante. Elevado servicio a los clientes. Existe un enérgico desarrollo en las operaciones de Nestlé Continuous Excellence.

En proyección, la compañía deberá enfrentar mayores costos en los productos básicos que impactarán en la rentabilidad. También hizo referencia a la difícil situación en Grecia y a las medidas de austeridad que sean necesarias. 

Recordó el ciclo virtuoso enfocado en los consumidores y los clientes, la necesidad de ser eficiente, la importancia de invertir en marcas y las iniciativas. Es fundamental la disciplina en la ejecución.

Negocios Nestlé Aguas – actualización

L. Freixe también proporcionó un panorama general de la evolución del negocio Aguas Nestlé (cuadros adjuntos). Buen impulso y rendimiento en el negocio. 

Mejora la rentabilidad en Europa – en todos los mercados.

Peguntas y respuestas

I. Drotar (Hungría) preguntó si la situación económica o la complejidad del mercado estaban influyendo en el CRI de Hungría, el cual no sabía que estuviera a ese nivel (-6,5%).

L. Freixe mencionó que, en verdad, uno de los factores era el difícil entorno económico, al ser Hungría uno de los mercados que fue muy afectado por la crisis. Las medidas tomadas por el gobierno han tenido un impacto en el crecimiento económico y el consumo. El mercado ha decidido reorganizar un par de negocios que no estaban sirviendo necesariamente al país, sino que exportaban fuera de la UE en detrimento del mercado. La compañía confía en que la situación de Hungría mejorará.

K. Hoffmann mencionó que el negocio de Helados no estaba floreciente, con un mal mes de agosto. 

Es bueno ver que el sector Aguas ahora goza de un buen rendimiento luego de algunos años de preocupaciones y reestructuras.

También es estimulante observar que se están realizando inversiones en los mercados. Indudablemente, fábricas y trabajadores se sentirán animados por esto. 

Es bueno ver que se toman serias medidas relacionadas con la salud y seguridad ocupacional. Es importante verificar que se tomen todas las medidas necesarias a fin de evitar accidentes. Pero recientemente ocurrió un accidente fatal. Se apreciaría que los representantes de los trabajadores también puedan participar en la investigación de accidentes.

Se realizaron inversiones en el área confitera y en la fábrica de Hamburgo – las exportaciones corresponden a más del 50%. Es importante incrementar la participación comercial en Alemania, de modo que Nestlé pueda tener un papel mayor en el sector confitero de Alemania.

Mencionó que la compañía produjo buenos resultados en el primer semestre del año y se espera que la segunda parte del mismo sea aún mejor – como es usualmente el caso. No hay demasiada inquietud con referencia a la pérdida de empleos ya que el negocio está marchando bien.

L. Cortés (España) expresó su satisfacción ante las buenas noticias referente a las inversiones consideradas por la compañía. Sin embargo, expresó su preocupación respecto al reciente anuncio de reestructuración en España – en el sector helados – y la mínima información suministrada a los trabajadores. Se introducen cambios muy radicales y todos sabemos que los cambios rápidos generan inseguridad para los trabajadores y el temor generalmente disminuye la eficiencia y la productividad. Los trabajadores se sienten inseguros, se les paga menos y se espera que den más y más. Existe una fuerte mejora en el área de Salud y Seguridad Ocupacional y se discutirán programas de capacitación en la próxima reunión nacional.

L. Freixe aceptó recibir apoyo en Salud y Seguridad Ocupacional y agradeció los comentarios positivos.

Respecto al sector Helados, mencionó que el negocio estaba en una fase difícil y que visitaría el mercado español en octubre para revisar el negocio de Helados, discutir el enfoque estratégico y considerar la estructura organizativa. Necesitamos mejorar la situación en España en tanto continuamos invirtiendo allí.

L. M. García Rodríguez hizo referencia a la Salud y Seguridad Ocupacional y mencionó que se establecerá un comité a nivel nacional con vistas a mejorar la situación. La compañía sabe que deben realizarse esfuerzos en términos de capacitación, promoviéndola de manera apropiada. El consumo general en el sector externo de helados disminuyó un 10%. Las dificultades a nivel minorista se deben a una enérgica actividad en las marcas de los minoristas.

También mencionó que se están llevando a cabo planes en el sector Helados a fin de encontrar las soluciones adecuadas. Se prevé una reorganización a fin de ajustarse a la nueva situación en el correr de los años. Hizo mención de la reorganización logística en la región de Cataluña.

J. Baroncini solicitó información más específica sobre la reorganización del negocio de helados en España, por ejemplo la tercerización de ciertas actividades. Solicitó un claro panorama de lo que se encuentra en curso y lo que se prevé.

L.M. García Rodríguez hizo referencia a una reciente tercerización de la logística en Cataluña, en áreas que experimentan dificultades en términos de crecimiento. Se encontró una solución mediante la utilización de proveedores externos en mantenimiento y logística en Cataluña. Esto demostró ser satisfactorio y también se la considera para ser implementada en otras estructuras de España en el futuro (antes de 2012). Quincepersonas tuvieron que cambiar de puestos de trabajo. Sólo un número limitado de FTEs (empleados permanentes) se vieron afectados en logística y ventas. A estos se les ofrecieron oportunidades de capacitación con miras a la obtención de otros empleos.

5. Servicios Comerciales Nestlé – Europa Central y Oriental (S.Alby/B.Barra/F.Paccaud)

Más allá de la presentación inicial realizada sobre este tema en la reunión plenaria del CENIC de junio,2010, S. Alby presentó el resultado del estudio sobre oportunidades para la creación de los Servicios Comerciales Nestlé para Europa Central y Oriental (cuadros adjuntos) y la dirección que la compañía está tomando como consecuencia en este sentido. 

Se concentrará la atención en “gestión de cambio”, en transparencia y comunicación con los empleados y con los mercados, transfiriendo y delegando funciones en NBS. Las diversas metodologías desarrolladas en el curso de los años, a este respecto, serán utilizadas en este caso. Las dos principales corrientes de la organización NBS son “operaciones” y “apoyo”. El gerente de Recursos Humanos de la estructura asegurará la contratación de los nuevos empleados, así como la capacitación, desarrollo y promoción de los mismos, basándose en lo aprendido en el establecimiento de estructuras de NBS en Filipinas y Brasil. 

Se suministró una clara explicación sobre la transición, así como sobre el despliegue previsto con respecto a los mercados. También se presentó el plan de comunicaciones, comenzando con la información obtenida en el Comité Director del CENIC y el diálogo llevado a cabo en el mismo.

Preguntas y Respuestas

J. Baroncini pidió se brindara alguna indicación sobre el número de puestos de trabajo que se verán afectados en los países que atendidos por el servicio compartido.

S. Alby mencionó que básicamente habrá 350 puestos de trabajo en Lviv, en alrededor de 18 meses. Hoy, ya existen 50 de ellos en Ucrania. Los 300 restantes serán redistribuidos desde otros países.

A. Silva dijo que el número de puestos de trabajo que se verán afectados (no perdidos) en los diversos países dentro del alcance del CENIC, serían: 

Polonia y Báltico


23 

Rep. Checa y Eslovaquia

26

Bulgaria



29

Rumania



16

Hungría



27

Grecia




25

La mayoría de las actividades de F&C en Polonia y el Báltico ya se transfirieron a Wroclaw (HP) debido a su proximidad.

K. Hoffmann mencionó que podía haber sido más simple considerar también este modelo “internamente” para los países de Europa Occidental en lugar de adoptar la solución externa.

A. Silva recordó que la solución externa no sólo fue adoptada en Europa. La primera encomienda externa se realizó en los EEUU con IBM. De ahí en más se adoptó el mismo enfoque en Europa Occidental. Las decisiones comerciales también se basan en los conocimientos adquiridos. El servicio compartido “internamente” en Brasil fue un éxito. El modelo fue, subsiguientemente, aplicado también en Filipinas y ahora en Europa Central y Oriental.

L. Freixe mencionó que hace unos pocos años la compañía no tenía las competencias requeridas a nivel interno y que los servicios se suministraban mejor a nivel externo. Nestlé tiene ahora la competencia interna necesaria para convertirlo en un servicio compartido “internamente”.

6.  Política de Remuneración en Nestlé




(R. Cajacob)

R. Cajacob, Jefe de Compensación y Beneficios Empresariales, brindó una visión holística de la política de remuneración de Nestlé (presentación adjunta). 

Preguntas y Respuestas

L. Cortés (España) preguntó sobre los instrumentos utilizados para medir los resultados. Es bastante sorprendente ya que existirán actividades donde será imposible medir el rendimiento. No debemos crear un sistema de castigo o recompensa con incentivos y bonificaciones.

R. Cajacob mencionó que el objetivo del proceso de gestión de rendimiento es evitar que los gerentes juzguen en base a preferencias personales.

A. Silva enfatizó la necesidad de establecer un conjunto de objetivos, así como un periodo de tiempo, acordados para evaluar estos objetivos aceptados – comúnmente un año.

I. Drotar (Hungría) dijo no tener claro lo que esto significará para la fuerza laboral ya que el salario base es la remuneración básica para el empleo. Como compañía, deseamos que nuestro trabajo brinde el más elevado rendimiento. Desea que haya como motivación un sistema de bonificación junto con el salario base y al mismo tiempo tener los beneficios complementarios. El principal problema sobre este sistema de remuneración basado en primas y bonificaciones – en Hungría – los beneficios complementarios no son relevantes para el cálculo de las pensiones y pueden ser retirados en cualquier momento. Los trabajadores pueden percibirlo como una buena suma adicional a corto plazo pero no a largo plazo. Esto no es ventajoso para los trabajadores. Es necesario encontrar el equilibrio adecuado entre el salario base y las bonificaciones. Estas no deben disminuir el salario base sino ser pagadas aparte del mismo.

R. Cajacob mencionó que las bonificaciones son flexibles y pueden cambiar; se reservan para los empleados asalariados. Para estos existen objetivos colectivos y objetivos individuales. Pueden basarse en los resultados de la compañía, de la zona o del negocio. Para la fuerza laboral –trabajadores fabriles – si les correspondiera una prima, siempre es sobre el rendimiento colectivo de la fábrica – según los criterios – pero no a nivel individual. Esto podría ser un porcentaje o una suma fija. Será equilibrado. Las sumas variables no son usualmente relevantes para las pensiones en el Grupo Nestlé. En Nestlé, sólo el salario base cuenta a efectos de la pensión.

I. Kapus mencionó que la situación en Hungría también está vinculada al sistema impositivo especial. Se ha creado un sistema de beneficios complementarios para efectividad impositiva.

B. Golding (RU) quiso asegurar que se dedique tiempo a este tema en la reunión plenaria de octubre – otorgando tiempo para volver al tema de los mercados, discutir con compañeros y volver con preguntas.

A. Silva aceptó incluir esto en el orden del día de la próxima reunión plenaria.

E. Rueda mencionó que, de hecho, esta es la política empresarial de una remuneración que se aplica a los gerentes. Sin embargo, existen diferentes grupos humanos dentro de la compañía. El Costo de Vida es uno de los criterios para el grupo gerencial – pero deberíamos considerar la cobertura del costo de vida para los trabajadores abarcados en un convenio colectivo.

A. Silva puso de relieve los factores que determinan los presupuestos de incremento salarial, vale decir competitividad externa, ambiente económico general, desarrollo del índice de costo de vida (inflación), capacidad de la compañía para costear incrementos salariales.

K. Hoffmann agradeció la presentación. Comprende cómo funcionan las cosas. Esta es un área donde nos encontramos en lados opuestos. Los representantes laborales y sindicales tienen que asegurarse de obtener tanto como puedan lo cual no es el caso desde el punto de vista de la compañía. Destacó el hecho de que existe la impresión que el salario base está disminuyendo y aumentando los pagos variables. Apoya a los amigos del RU en los esfuerzos para lograr la firma de un convenio colectivo. También preguntó en base a que se mostraron diversos modelos, modelos compensatorios, relacionados al rendimiento, etc., qué piensa Nestlé acerca de la idea de opciones accionarias para los trabajadores. En algunas compañías, los trabajadores tienen la oportunidad de participar en programas de opciones accionarias – tendencia creciente en las empresas. ¿Qué piensa Nestlé a este respecto?

R. Cajacob hizo referencia al limitado alcance del Plan de Incentivos a Largo Plazo en el Grupo. Pero, por el contrario, considerando un amplio plan de adquisición accionaria por parte de los empleados, Nestlé decidió no introducir ese plan.

Conclusiones

K. Hoffmann agradeció las francas y justas conversaciones llevadas a cabo durante esta reunión, extremadamente informativa que, sin duda, permitió que los participantes aprendieran mucho. Indudablemente se plantearán diversos temas durante la próxima reunión plenaria. Agradeció también por la organización y la interpretación simultánea.

