COMITATO EUROPEO NESTLE

PER L'INFORMAZIONE E LA CONSULTAZIONE

RIUNIONE DEL COMITATO DIRETTIVO

15 settembre 2011 – Centro conferenze Nestlé, Vevey

Benvenuto e introduzione

Laurent Freixe dà il benvenuto a tutti i partecipanti a questa prima riunione del CENIC che si tiene nella sede di Nestlé. 

Il programma di questa riunione del Comitato direttivo si concentrerà soprattutto su tre temi principali di comune interesse : Salute e sicurezza ; Gestione della performance – con una presentazione da parte di Ed. Marsh, Responsabile dello sviluppo della gestione dei talenti ; e l'NCE – con una presentazione da parte di C. Tyas, Responsabile della catena d'approvvigionamento per la Zona EUR ed incaricato dello sviluppo e della messa in opera dell'NCE nei mercati europei.

Peter Schmidt dà il benvenuto a sua volta ai partecipanti ed a nome di tutti si dice grato di poter partecipare a questo primo incontro CENIC organizzato nella sede di Nestlé.

A.Silva – Punti principali riunione plenaria del 24 maggio 2011, ILO, Ginevra

· Si è trattato del 1° CENIC plenario per P. Schmidt, il nuovo Co-presidente. Sono stati fatti commenti e suggerimenti su come lavorare insieme in futuro.

· I risultati aziendali del 2010 sono stati buoni in tutti i settori, in tutte le Zone e per tutte le categorie. 

· Questo buon andamento si è confermato nel 1° trimestre del 2011. Le previsioni per il 2011 indicano una congiuntura molto volatile (costi delle materie prime, misure d'austerità imposte da certi paesi, aumenti IVA, dettaglianti che rifiutano aumenti di prezzi).

· Salute e sicurezza – molti progressi sono stati fatti in questo campo ma il tema rimane una delle principali priorità. L'azienda può contare sull'appoggio totale del CENIC, i sindacati ed i lavoratori vogliono essere coinvolti. Una riunione ad hoc del CENIC sul tema Salute e sicurezza si terrà in Italia nei giorni 10 e 11 ottobre 2011. La bozza di ordine del giorno sarà discussa più tardi durante la riunione.

· NCE: dopo le fabbriche – dopo il successo della messa in opera nelle fabbriche, abbiamo deciso di passare all'attuazione in tutta l'organizzazione, in tutte le funzioni. Vedremo come il CENIC ed i sindacati potranno essere coinvolti e come i dipendenti potranno partecipare insieme al raggiungimento degli obbiettivi.

· Sistema remunerativo ed attuazione della PE – la nostra azienda ha una forte cultura della performance, che ci permette di ottenere risultati eccezionali. Ora abbiamo un nuovo strumento che può essere usato globalmente. Ed Marsh farà una presentazione globale del sistema ed affronteremo le domande ed i dubbi espressi, specialmente circa le persone interessate ed i timori che i contratti collettivi non siano rispettati se i bonus sono legati agli obbiettivi di performance individuali.

· Attività dolciaria in Europa – i dolciumi sono importanti per il Gruppo e per la Zona Europa. Con lo sviluppo dei private label il panorama si fa sempre più competitivo. Ci sono stati momenti difficili in certi mercati – soprattutto nell'Europa centro-orientale – ma abbiamo introdotto piani adeguati, fatto investimenti – sui marchi sia globali che locali – e, dal 2009, i risultati sono migliorati. Si sta realizzando valore condiviso anche in questa attività (“Il piano cacao” e “Maison Cailler”, per esempio).

· Sondaggio “Nestlé ed io” - sono stati presentati i risultati del sondaggio a livello europeo. Il tasso di risposta è stato forte e l'attenzione si è portata sull'impegno ed il coinvolgimento dei dipendenti. Tutti i mercati hanno piani d'azione locali, ma alcuni temi come il riconoscimento, i rapporti tra i responsabili di linee ed i loro subalterni, l'equilibrio lavoro / vita privata saranno affrontati dall'HR del Gruppo, insieme ai piani dei mercati.

· Audit CARE in Europa – verifiche sono state fatte negli anni scorsi in fabbriche, magazzini ed uffici vendite. Non si sono trovati problemi rilevanti o cruciali; solo piccoli divari che saranno studiati per raggiungere il pieno rispetto.

· Fabbrica gelati di Araia, Spagna (punto sollevato dal Rappresentante della Spagna) – dubbi sulla capacità della fabbrica di diventare una fabbrica europea, dato che non mostra la flessibilità necessaria.

L.Freixe – Risultati 1° semestre 2011 e previsioni per tutto il 2011

I risultati Nestlé sono stati ottimi, con un secondo trimestre migliore del primo. Le vendite hanno raggiunto i CHF 41 miliardi nella prima metà del 2011, malgrado la congiuntura economico-sociale tesa, il CHF forte (impatto del 13,8%), le dismissioni (6,6%) ed il nuovo approccio sulle vendite nette (vedi nota 
). La crescita organica è stata eccezionale: +7,5% inclusa una crescita interna reale di +4,8%. L'utile operativo commerciale è aumentato di 20 punti base (+40 punti base in valute costanti).

I risultati per Zona e Regione sono stati buoni dovunque; la Zona Europa, incluso Nespresso, ha raggiunto il 5,8%, superiore alla concorrenza. La Zona AMS ha avuto risultati abbastanza buoni: il Nordamerica è sotto pressione, mentre l'America latina continua a crescere. La Zona AOA continua sul suo forte slancio.

In Europa: i paesi occidentali sono stabili o in aumento; i risultati per l'Europa centro-orientale sono misti; Ucraina e Adriatico mostrano una crescita a due cifre mentre Russia e Bulgaria continuano a lottare.

Performance operativa forte per tutte le categorie; Petcare va molto bene in Europa. I Gelati hanno subito le conseguenze del maltempo in luglio.

Tutto ciò mostra che il circolo virtuoso funziona bene e porta a risultati ottimali, stimolati anche dalle nostre principali iniziative come Dolce Gusto (stiamo studiando la possibilità d'investire in una terza fabbrica, dato che le due esistenti sono già quasi sature), Juicy Roasting, Green Blend, Felix e PPP.

Abbiamo guadagnato quote di mercato, con un ritmo doppio rispetto alle nostre categorie.

Il Servizio ai clienti fa parte del nostro successo. Il Capitale circolante, invece, deve essere migliorato. La flessibilità nelle fabbriche è vitale per evitare l'accumulo di scorte eccessive e costose.

P.Schmidt ringrazia L. Freixe per la sua presentazione. I sindacati sono soddisfatti di questi risultati eccezionali, raggiunti in una congiuntura difficile. Ciò mostra che la direzione ha fatto un buon lavoro di cui va congratulata. Questi risultati, però, non sarebbero stati possibili senza il contributo di tutti i dipendenti. È ovvio che l'azienda debba guadagnare, ma tutti dovrebbero approfittarne. Ci sono molte sfide da affrontare. Non abbiamo nessun potere d'influire sui tassi di cambio e non possiamo che stare a vedere cosa succede. I volumi sono importanti perché significano lavoro nelle fabbriche. Il prezzo giusto è un elemento cruciale. In Germania, la gente spende meno per l'alimentazione che in Francia o in Polonia, per esempio. I volumi aumentano grazie all'innovazione. Quanto alle quote di mercato, alcuni mercati sono in rosso (Italia, Spagna, Russia) e ci piacerebbe sapere perché e se la direzione non ha lavorato altrettanto bene quanto negli altri paesi. Saremmo anche lieti di sapere che tipo di nuovi prodotti l'azienda intende lanciare, dato che questo è vitale per il futuro dell'occupazione. Infine, siamo contenti di vedere che i concorrenti non hanno ottenuto risultati altrettanto buoni. 

L.Freixe ringrazia P. Schmidt per i suoi commenti interessanti. L'obbiettivo non era solo la crescita organica ma anche quella interna. Una parte dei risultati è dovuta ai volumi ed è per questo che l'azienda ha investito e continuerà ad investire fortemente (oltre CHF 1 miliardo nel 2012), il che dovrebbe essere visto come un segno di fiducia. L'innovazione è cruciale: Dolce Gusto, la cucina moderna – dove si trova Juicy Roasting -, gelati “sbucciabili” il cui lancio è riuscito in alcuni mercati ed i coni a strati che sembrano promettenti.

La buona performance dei mercati è dovuta al fatto che siamo tutti sulla stessa lunghezza d'onda a tutti i livelli, lavoriamo insieme mirando alla stessa direzione, tutta l'azienda è totalmente impegnata in questa strategia e l'esecuzione è perfetta. Questo è il vero significato di obbiettivi allineati e bisogna complimentarsi con ciascuno.

In Spagna stiamo andando molto bene e guadagniamo nella maggior parte delle attività, con forte crescita malgrado la situazione economica dove i consumatori hanno poco da spendere. Anche in Italia le cose vanno bene: non c'è ancora stata evoluzione nella quota di mercato ma il futuro confermerà  lo slancio positivo su questo mercato. L'Italia ha una grande cultura alimentare, la gente ha il senso dell'imprenditoria e dell'innovazione e faremo il necessario per migliorare i risultati. La Conferenza dei dirigenti della Zona Europa è stata organizzata recentemente in Italia dato che i nostri colleghi italiani hanno esempi interessanti da condividere. L'Italia ora è uscita dalla lista dei problemi e siamo fiduciosi che se riusciamo a gestire la commercializzazione e l'esecuzione dei nostri progetti chiave raggiungeremo un elevato livello di performance. In Europa orientale, la Russia è un mercato complesso: la burocrazia e la logistica presentano enormi sfide per i responsabili commerciali e delle vendite e dobbiamo contare sul loro totale impegno. L'Europa centro-orientale rappresenta il 50% della popolazione della Zona Europa ma solo il 20% della nostra attività. Metà della nostra crescita verrà da questi mercati in rapida crescita e l'altra metà da innovazione e rinnovo. Stiamo migliorando l'efficienza delle nostre fabbriche in Europa centro-orientale, ci sono sfide geografiche e, quindi, investiamo maggiormente in questi paesi che nell'Europa occidentale.

Wolfgang Haaf (Germania) chiede a L. Freixe di chiarire cosa significhi “flessibilità” dato che non è chiaro chi dovrebbe essere più flessibile e in quali aree. I Gelati hanno avuto risultati cattivi, ma ciò è dovuto al sistema. Come possiamo migliorare continuamente? Con GLOBE abbiamo perso molto e le cose non sono chiare nel mercato tedesco.

Ilona Drotar (Ungheria) si congratula dapprima con la Direzione che ha fatto molto per l'azienda, incluse le fabbriche. Ma come possiamo spiegare che le cose non vadano bene in Ungheria? Quanto a Dolce Gusto, l'azienda intende estenderne la produzione in Europa orientale?

L.Freixe: Non possiamo chiedere ai consumatori di essere più flessibili. È l'azienda che deve adattarsi al mercato e, quindi, occorre flessibilità nelle nostre fabbriche, cioè poter reagire alla domanda quando fa bello e quando i consumatori vogliono mangiare gelati, poter offrire prodotti più freschi per deliziare il consumatore pur evitando l'accumulo d'inventario, la conservazione di prodotti che non sono più ottimali per il consumatore o addirittura distruggere l'invenduto a fine stagione. L'unico modo per riuscirci consiste nell'adattarci a situazioni volatili garantendo un certo livello di flessibilità nella catena di approvvigionamento per evitare di fabbricare prodotti in anticipo e rischiare poi di doverli distruggere. La flessibilità è importante come principio generale ma lo è ancora di più per i gelati. Concorrenti, distributori e dettaglianti sono organizzati a livello europeo. Ci sono tensioni ad Araia e ciò ci preoccupa perché non possiamo integrare la fabbrica di Araia nel contesto europeo a causa della sua mancanza di flessibilità. Ho personalmente appoggiato i team spagnoli e fatto ogni sforzo possibile, dando loro fiducia. C'è stato un voto di fiducia, abbiamo spostato tutti i volumi ad Araia perché pensavamo che dovesse essere una delle fabbriche principali. Non mi aspettavo difficoltà dato che, in effetti, non chiediamo niente di più di quello che è stato chiesto ed accettato dalle altre fabbriche. Dobbiamo ora considerare Araia una fabbrica solo per il mercato spagnolo? La sua integrazione nel contesto europeo dipenderà dalla sua disponibilità ad accettare regole e vincoli identici a quelli delle altre fabbriche ed a mostrarsi solidale. Per esempio, Beauvais ha accettato di piegarsi alla flessibilità richiesta. Se non riusciamo ad ottenere il consenso dei dipendenti di Araia non chiuderemo la fabbrica ma dovremo modificare la nostra visione.

I sistemi e GLOBE: GLOBE ha richiesto investimenti massicci in tutti i mercati, incluso Schöller per esempio, e vedremo il risultato positivo. Sono consapevole del fatto che si tratta di uno sforzo supplementare che può essere pesante per Schöller in Germania, ma il personale otterrà il sostegno adeguato dai nostri team a Francoforte, che sono mobilitati. Investiremo le risorse necessarie per far sì che siate ben equipaggiati per il futuro.

Per quanto riguarda l'Ungheria, la situazione politico-economica del paese è difficile e la popolazione è stata molto coraggiosa. Il paese è fortemente indebitato, il che significa un grosso onere per la popolazione e le imprese. Ci sono tre modi per risolvere il deficit: 1) la crescita economica, che dovrebbe essere favorita dal governo; 2) adattamento della spesa pubblica e 3) aumenti fiscali, con le loro conseguenze sui cittadini – che sono consumatori – e sulle imprese. Ma la situazione è migliore di quanto mostrino le cifre: in agosto l'attività è stata positiva, c'è una forte volontà di lavorare su una base NiM e molti sforzi sono in corso, quindi ho fiducia che i risultati miglioreranno.

Circa le fabbriche Dolce Gusto, Tutbury lavora al massimo della capacità e Gerona ci si avvicina. Per far fronte alla domanda dobbiamo cominciare a pensare ad un terzo sito produttivo in Europa. Idealmente, dovremmo sfruttare gli impianti esistenti che possono fornire sinergie ed hanno già attività collegate a caffè e latte. Nessuna decisione è stata ancora presa dato che si tratta di un passo molto strategico.

P.Schmidt: i dipendenti capiscono la necessità di essere flessibili e di produrre di più o di meno secondo la domanda, ma la flessibilità non dovrebbe andare a scapito dei lavoratori. Vedremo dopo, con l'NCE, fino a che punto i dipendenti possono essere flessibili. Il rischio è che si esiga troppo e che l'azienda non dia niente in cambio. Abbiamo l'esempio della Germania, dove si lavora 7/7, 24/24 ore: dovrebbe esserci qualcosa in compenso. La flessibilità ha un prezzo e non si tratta solo di soldi ma il personale potrebbe ottenere giorni di riposo in compenso.

Maria-Dolores Cortès (Spagna): la presentazione non ha fatto riferimento all'attività gelati in Spagna. Inoltre, a proposito di Araia, il problema non sta nella flessibilità ma nel fatto che l'azienda ha cambiato posizione circa il contratto collettivo ed ha imposto tale cambiamento. Possiamo essere flessibili ed organizzarci ma il problema fondamentale è il contratto collettivo. Il fatto che taluni  investimenti e l'attuazione di GLOBE siano stati sospesi è stato percepito come un modo per esercitare pressioni. Ci sembra che la posizione dell'azienda sia stata piuttosto radicale e non appropriata, e che sia necessario un dialogo.

L.Freixe: la presentazione fa riferimento alle nostre vendite ai dettaglianti. In Spagna la maggioranza dell'attività riguarda  l'out of home ed è per questo che i dati non fanno riferimento alla Spagna.

Luis Miguel Garcia (Spagna): ci sono state discussioni ed abbiamo mantenuto un dialogo costante negli ultimi 9 mesi. Abbiamo cercato di coinvolgere tutte le parti sociali ma i rappresentanti non hanno voluto incontrare il CC.OO e l'UGT, dato che non sono rappresentati nelle fabbriche. I negoziati sono stati portati avanti nel contesto dato. La nostra richiesta non è irragionevole: chiediamo lo stesso livello di flessibilità che a La Penilla.

A.Silva: qui si tratta chiaramente di un problema locale che dovrebbe essere discusso e risolto in Spagna. Noi abbiamo fatto il possibile al nostro livello e vorremmo suggerire di discutere questo problema di flessibilità con tutte le parti interessate per trovare una soluzione affinché Araia diventi una fabbrica europea.

P.Schmidt: grazie per tutti i commenti. I dettagli non sono importanti, ma chiaramente abbiamo posizioni diverse: sia la direzione locale che i sindacati dichiareranno di aver fatto tutto il possibile. Probabilmente, la sospensione degli investimenti ha fatto sentire i dipendenti spagnoli sotto pressione. Non è lo stile abituale di contrattazione della Nestlé di affermare che gli investimenti verranno purché i dipendenti accettino certe condizioni. Ora abbiamo bisogno dell'impegno di tutti gli interessati a discutere questo problema a livello locale, poiché il CENIC non è l'istanza giusta.

L.Freixe: forse c'è stato un malinteso: perché investiremmo in una fabbrica se riteniamo che Araia non può essere una fabbrica europea? Come già detto, non chiediamo di più ma meno di quanto è stato chiesto ad altre fabbriche europee. Esercitare pressioni non è nostra abitudine. La pressione ci sarebbe stata se avessimo spostato la produzione a Beauvais o Uelzen. Purtroppo abbiamo capacità eccedentaria. La decisione sarà basata sulle previsioni e sulle capacità future che la fabbrica fornirà. Non intendo investire denaro se Araia rimane una fabbrica spagnola.

P.Schmidt: suggerisco ai colleghi spagnoli di studiare il problema per non doverlo più trattare nelle nostre riunioni future.

A.Silva – Riunione ad hoc sulla Salute e sicurezza – 10-11 ottobre 2011

Il programma di questa riunione ad hoc è simile a quello di Singen per l'NCE. È stato discusso con P. Schmidt e J. Baroncini. A parer nostro, l'Italia è un buon esempio perché ha fatto molti progressi in materia di salute e sicurezza. Avremmo potuto scegliere Portogruaro, ma si tratta di una fabbrica più piccola ed abbiamo pensato che sarebbe stato più proficuo vedere cosa è stato fatto su una scala più grande: è così che abbiamo proposto di andare a San Sisto ed invitare i nostri colleghi di Portogruaro a raggiungerci.

Fausto Palumbo (Italia) desidera commentare l'accordo raggiunto tra l'azienda (settore alimentare) ed i sindacati in Italia. Questo accordo è una buona cosa per il mercato italiano e per i rapporti industriali in Italia, e forse anche altrove, e copre: remunerazione variabile, salute e sicurezza, BBS, equilibrio lavoro/vita privata, pari opportunità, temi che avevamo messo in evidenza e volevamo discutere coi sindacati. L'accordo è stato ben accolto da tutte le parti interessate; se ne è parlato nei media ed è ritenuto la miglior pratica su come lavorare con parti sociali. Questi negoziati hanno generato partenariato. 

A.Silva: si tratta effettivamente di una buona pratica da usare in altri mercati.

Andrea Telò (Italia) ringrazia F. Palumbo per l'accenno a questo accordo. Anche Nestlé Waters potrebbe approfittare di questo tipo di partenariato e così chiede che questo accordo sia esteso alle altre attività sul mercato italiano, magari leggermente adattato. Quanto all'equilibrio lavoro/vita privata, lavorare da un luogo distante è ancora una sfida dato che i dirigenti sono molto abituati alla presenza fisica dei team in situ. Il manuale è ancora da tradurre, ma stiamo andando nella direzione giusta.

A.Silva: tornando al programma della riunione ad hoc, abbiamo ricevuto una richiesta speciale da parte delle autorità di tenere il primo giorno una riunione preliminare sulla sicurezza in una fabbrica importante per la regione di Perugia. Il secondo giorno, P. Schmidt ed A. Silva spiegano i motivi principali della visita prima delle presentazioni di:

· M. Nixon, Direzione tecnica Zona Europa, sul contesto della Zona ed i futuri piani d'azione in materia di Salute e sicurezza

· S. Billington, Direttore tecnico per l'Italia, sul mercato e le attività dolciumi e petcare

· A. Miliani e D. Biondi, Direttori delle fabbriche di San Sisto e Portogruaro

· Rappresentanti sindacali sul loro itinerario relativo alla sicurezza e le sue sfide

· Il medico della fabbrica sulle malattie professionali in fabbrica.

Queste presentazioni saranno seguite da una visita della fabbrica e da una sessione di domande e risposte.

Tendiamo sempre a focalizzarci sulle fabbriche ma il numero d'infortuni nei settori vendite, magazzini ed uffici centrali è aumentato e, quindi, dobbiamo applicare le migliori pratiche delle fabbriche nelle altre aree dell'organizzazione. Il nostro CEO, P. Bulcke, ha recentemente inviato un messaggio a tutti i mercati, sottolineando nuovamente l'importanza della sicurezza.

Brian Golding (U.K.): quello che è stato fatto in Italia è estremamente positivo. Tutti sono coinvolti. La BBS non dovrebbe riguardare la disciplina perché è un modo per appoggiare ed incoraggiare le persone, ma non è sempre usato adeguatamente. C'è stato un caso recente nel Regno Unito dove un lavoratore è stato licenziato.

Paul Steadman (U.K.): il mercato britannico è totalmente impegnato a trattare di salute e sicurezza e vogliamo spingere anche i dipendenti ad impegnarsi. Come datore di lavoro, quando ci sembra di aver intrapreso tutti i passi necessari, inclusa la formazione, dobbiamo agire altrimenti saremmo accusati di non comportarci in modo responsabile in tutte le situazioni.

E.Marsh – Valutazione della performance – PE

Ed Marsh comincia col presentarsi: fa parte della direzione HR del Gruppo e risponde a J.-M. Duvoisin. È responsabile dello sviluppo di “Employer Branding”, talenti, performance, diversità e leadership.

La presentazione spiegherà la metodologia della PE in modo fattuale e  globale, fermo restando che la responsabilità e la messa in opera sono compiti dei responsabili locali.

Dotarsi di un sistema di valutazione della performance non è insolito, anzi è comune per le medie e grandi aziende, inclusi i nostri concorrenti. Siamo quindi allineati, ma la valutazione della performance avviene secondo il metodo Nestlé.

La PE non è alla base un processo di compensazione ma si concentra sulla performance e lo sviluppo.

Quanto all'allineamento ed alla performance individuale generalmente si pensa che le persone lavorino meglio se capiscono perché sono lì, hanno l'impressione di servire a qualcosa e  soddisfazione per quello che fanno. Siamo ottimisti circa il nostro personale: non viene a lavorare per lavorare male ed è quindi nell'interesse dei dipendenti disporre di mezzi per misurare la performance. Abbiamo anche risposto al feedback di sondaggi sui dipendenti passati.

I vantaggi sono chiari: il dipendente capisce le sue priorità, c'è maggior trasparenza ed un chiaro parallelismo tra performance e ricompensa; il dirigente dà orientamenti e chiarisce le priorità, fornisce istruzioni e feedback, allinea la performance e ricompensa e gestisce le scarse performance in modo efficacie.

La PE è destinata al personale impiegatizio, su base NiM, senza variazioni tra attività. L'attuazione avviene nel contesto della consultazione, della legislazione e dei contratti collettivi esistenti.

Quanto al processo ed alla metodologia: la PE è un contratto di performance e le persone sanno cosa devono fare. C'è una verifica intermedia che permette di valutare la performance rispetto ad obiettivi fissati e prendere le misure correttive necessarie.

Alla riunione di misurazione della performance – dove tutti i membri s'incontrano con i loro pari in un foro aperto – i dirigenti devono giustificare i rating proposti, basandosi su fatti per evitare la soggettività.

Alla verifica di fine anno, la performance dell'anno è valutata rispetto agli obbiettivi, ciascun obbiettivo è calcolato e si dà un feedback su “Cosa” e “Come”. Il “Cosa” è un insieme di obbiettivi collettivi ed individuali, inclusi ulteriori risultati importanti non originariamente previsti. Il “Come” copre il modo di raggiungere i risultati, sia da soli o in cooperazione con i colleghi.

Quanto al legame tra performance e ricompensa c'è una sorta di differenziazione, per premiare chi fa ancora di più ed ha una performance superiore. Ma la performance non è il solo fattore: ci sono altri criteri concordati localmente. Speriamo nell'appoggio di tutti per aiutarci a premiare le performance elevate, gestire quelle basse con integrità, aumentare la trasparenza ed il feedback. La giovane generazione conta su questo tipo di processo.

A.Silva: con questa presentazione ora avete il quadro completo del nostro processo di valutazione della performance. L'attuazione della PE è un grande successo: in Europa oltre 25'000 dipendenti fanno parte del programma. Mercati come la Francia e la Germania avevano alcuni vincoli giuridici. Il maggior vantaggio è che ora abbiamo un sistema globale che ci permette di vedere i talenti a livello globale. In passato i mercati avevano sviluppato sistemi propri e la novità di PE è che i mercati ora sono tutti allineati.

P.Schmidt ringrazia E. Marsh e A. Silva. Nella riunione preparatoria di ieri, la discussione animata aveva evidenziato l'idea generale che la PE fosse stata concepita per i dirigenti, anche se era apparso che era stata applicata anche alla fabbrica. Ci preoccupa che ciò possa portare a maggior insicurezza, dato che una paga variabile rende insicuri i lavoratori. Sono anche certo che sia stata data debita considerazione alla possibile soggettività ed al suo eventuale impatto sulla remunerazione legata alla valutazione della performance. La nostra posizione rimane immutata: la PE è in contrasto diretto con i contratti collettivi, riduce il margine di manovra della contrattazione collettiva e siamo sempre più contrari a questo modo di distribuire ricchezza secondo la performance. I contratti collettivi hanno il vantaggio che quei dipendenti che non possono avere un dialogo aperto coi loro superiori ricevono comunque una remunerazione appropriata. Non siamo contrari alla valutazione della performance dei dirigenti che ricevono bonus, ma la PE può essere applicata solo fino ad un certo punto. Inoltre, in certe fabbriche non abbiamo le professionalità capaci di attuare il sistema adeguatamente. Siamo aperti a discutere il sistema, ma lo rifiutiamo così come ci è stato presentato.

A.Silva: personalmente ritengo che la sua dichiarazione sia molto forte. Non c'è niente di nuovo, salvo che questo sistema ora è globale. C'è stato un piano di comunicazione ampio per presentare il nuovo sistema, in cui s'insiste sul fatto che rispetta la legislazione e non è contrario ai contratti collettivi. Dobbiamo sorvegliare la performance dei dipendenti, il “Cosa” ed il “Come”, e rafforzare il legame tra i dirigenti ed i loro dipendenti. Il sistema è applicabile agli impiegati e siamo convinti che sia buono, che ci differenzia dai nostri concorrenti. Non è contrario ai contratti collettivi: su questo la nostra posizione non è cambiata. Inoltre, non si tratta di uno strumento di remunerazione. In Italia, si è deciso d'includere tutti gli impiegati ed il feedback è stato più positivo che negativo.

P.Schmidt: non intendo dire che distrugge i contratti collettivi ma che li indebolisce. L'azienda dovrebbe pubblicare una dichiarazione che gli aumenti salariali legati alla performance non sostituiscono gli aumenti negoziati collettivamente, ma si aggiungono ad essi. È legittimo che l'azienda si aspetti dei risultati dai dipendenti, ma i lavoratori potrebbero temere per il loro posto di lavoro se pensano di non essere allineati sugli obbiettivi di Nestlé. Ecco perché per noi è difficile accettare il sistema così come ci è stato presentato.

Ilona Drotar (Ungheria) vorrebbe capire il sistema, che è destinato ai dirigenti ed agli impiegati. In Ungheria anche gli operai sono stati inclusi ed il 50% di essi non ha ricevuto alcun aumento salariale. Chiediamo che sia detto chiaramente prima dei negoziati che la PE non è destinata agli operai, che guadagnano molto poco. Il sistema dovrebbe essere applicato nel modo giusto.

Andrea Telò (Italia) ringrazia E. Marsh per aver chiarito un certo numero di punti. Dire che il feedback in Italia è stato positivo significa che i nostri commenti non sono stati presi in considerazione. Abbiamo sollevato questo problema in settembre 2010, poi in ottobre 2010 quando avevamo già detto che il sistema non veniva applicato adeguatamente. Il 24 maggio 2011 abbiamo riferito le reazioni negative. L'attuazione della PE è continuata malgrado i nostri messaggi d'insoddisfazione e di stress e le nostre richieste di sospenderla. La Direzione dell'azienda non sembra disposta a discutere. Non è stato detto nulla del sistema parallelo, il PIP (Piano di miglioramento personale) per correggere le scarse performance. C'è il messaggio del Sig. Duvoisin sulle conseguenze per i dipendenti che non riescono ad adattarsi e che potrebbero essere trasferiti in una funzione diversa o eliminati dall'organizzazione. Ciò può succedere se un responsabile di linea di produzione prova antipatia per un dipendente e la cosa preoccupa. Per certi dipendenti l'anzianità non è riconosciuta. È stato detto che le cose sono andate troppo in fretta e che i responsabili non erano abbastanza formati. La PE per tutti porta a diseguaglianze, a concorrenza ed a maggior stress. Inizialmente, la PE non aveva nulla a che vedere con ricompense. La misurazione è difficile e può essere soggettiva. Dovrebbe essere orizzontale e non verticale. In conclusione, la PE dovrebbe applicarsi ai dirigenti mentre la ricompensa per i dipendenti dovrebbe essere coperta dai contratti collettivi.

Jocelyne Banfi (Francia) desidera fare un commento sugli obbiettivi SMART. Alcuni obbiettivi,  imposti e non negoziabili, non sono SMART e non motivano poiché i dipendenti sono convinti che non li raggiungeranno. Questo dovrebbe essere esaminato da un organo neutrale.

A.Silva: questo sistema non è solo per l'Europa ma si applica in tutto il mondo. In Ungheria, solo 420 persone sono state incluse, non tutto l'organico, ma verificherò col Responsabile HR se solo gli impiegati siano stati inclusi. La revisione salariale in Ungheria è stata difficile a causa della situazione e, dato che l'obbiettivo principale era di tutelare l'occupazione, non tutti i dipendenti hanno ricevuto un aumento salariale. L'Italia ha scelto un'attuazione a vasto raggio, con l'impegno totale della direzione. La misurazione è sempre difficile. In quanto azienda focalizzata sulla performance abbiamo il diritto e la necessità di valutare la performance ma il nostro obbiettivo principale è di far progredire i nostri dipendenti. Nel processo di misurazione i responsabili di linee di produzione devono basare la loro valutazione su fatti. Ci dite di essere insoddisfatti dell'estensione dell'attuazione e quindi propongo di creare un forum speciale per discuterne, studiare la situazione in ciascun mercato e decidere come procedere. Lo strumento non è messo in causa ma riesamineremo la sua portata e decideremo della sua attuazione globale. Propongo di discuterne con P. Schmidt ed alcuni rappresentanti.

P.Schmidt: mi sembra un'ottima idea perché il problema è reale.

J.-M. Duvoisin: non ci siamo capiti reciprocamente. La PE non danneggia i contratti collettivi. La PE deriva dai sondaggi sui dipendenti. È un'opportunità di lavorare di più e meglio sulla performance. Lo scopo della PE è di avere obbiettivi chiari, buone discussioni e oggettività. Le persone sanno cosa migliorare e dove. La discussione e la trasparenza sono primordiali. Le previsioni a bilancio sulle revisioni salariali non sono assolutamente basate sulla PE.

P.Schmidt: insistiamo sempre sulla possibilità di esprimerci e sulla co-decisione, mentre questo è stato ignorato. Occorre maggior comunicazione e più coinvolgimento.

A.Silva: organizzeremo la riunione e cominceremo la discussione.

C.Tyas – Responsabile della catena d'approvvigionamento Zona EUR e Campione NCE

Lavora alla Nestlé da 29 anni in fabbricazione, risorse umane e catena d'approvvigionamento nel Regno Unito ed in Francia.

Il successo dell'attuazione dell'NCE nelle fabbriche e nei magazzini ha portato ad estendere l'NCE al di là delle operazioni. L'estensione è cominciata in Germania, a Francoforte, nella Divisione approvvigionamento, con un programma simile, dove il personale ha concordato le priorità per i propri team, un piano di base per la loro area , i motori e le misure chiave. L'esperienza nella catena d'approvvigionamento è stata poi estesa ad altre funzioni. 

P.Schmidt: più scendiamo nella gerarchia e più i lavoratori sono stressati. Forse il linguaggio è un problema e ci vuole un po' più di tempo per raggiungere gli obbiettivi. Tre punti sono cruciali: 1) ci sono ancora paesi dove il tempo di passaggio tra turni non è incluso nell'orario di lavoro e quindi non remunerato, mentre, naturalmente, dovrebbe essere ritenuto come tempo lavorativo pagato; 2) il tempo necessario all'attuazione dell'NCE rappresenta tempo lavorativo supplementare ed è chiaro per i lavoratori che ciò non sarà una scusa per lavorare ore supplementari; 3) in Germania abbiamo il primo contratto collettivo sul TPM e sul pagamento di un 14° salario.  Deve esserci un compenso per i lavoratori: non necessariamente in denaro ma, per esempio, in tempo libero supplementare. Ciò dovrebbe essere standardizzato, includendo nei contratti collettivi che qualifiche supplementari significano ricompense supplementari.

A.Silva: l'NCE ci permette di migliorare il modo di lavorare. Oggi ci siamo avviati su un secondo itinerario in tutte le funzioni. Abbiamo bisogno di feedback sull'attuazione. Il suo commento è importante. Propongo di fare il punto trimestralmente con P. Schmidt e J. Baroncini sull'evoluzione dell'attuazione dell'NCE, per tener conto del feedback ricevuto per ciascun mercato ed essere sicuri di andare nella buona direzione. C Tyas parteciperebbe a queste riunioni.

P.Schmidt accetta l'invito con piacere.

Maria-Dolores Cortès (Spagna): il problema della PE è molto vasto. Per l'NCE i lavoratori sono divisi. Taluni obbiettivi non possono essere raggiunti. Dobbiamo sederci e studiare la situazione.

A.Silva: troveremo soluzioni comuni che non mettano in pericolo le decisioni da prendere.

P.Schmidt: abbiamo concordato un calendario. Abbiamo raggiunto alcune conclusioni. Vorrei ringraziare gli oratori per i commenti, per l'opportunità di discutere e rispondere alle nostre domande. Stiamo andando nella direzione giusta. Grazie a tutti, inclusi gli interpreti. La prossima riunione sarà in Italia.

L.Freixe: grazie a tutti, inclusi gli interpreti che hanno lavorato bene in condizioni difficili. Stiamo discutendo temi veramente cruciali ed è importante che abbiamo il tempo, tramite riunioni ad hoc, di discutere e trovare soluzioni che ci renderanno più efficienti. L'NCE non è un progetto di pochi anni. Abbiamo bisogno di tempo per gettare le basi che ci aiuteranno a dare un miglior contributo in futuro. Siamo molto allineati. Ci guadagniamo tutti e possiamo esserne orgogliosi. La situazione non migliorerà molto in futuro, la concorrenza è feroce, onde l'importanza dell'NCE. Dobbiamo avere le idee chiare su ciò che vogliamo raggiungere, motivare il nostro personale, fornire qualità al costo minore possibile. Quello che abbiamo discusso oggi è molto importante per il futuro. Grazie ancora a tutti per l'importante contributo.

�	Il nuovo approccio in materia di vendite nette:


	Seguendo l'interpretazione generalmente accettata delle Norme Internazionali di Rendiconto Finanziario, Nestlé ha cambiato la sua politica di registrazione delle vendite dal 1° gennaio 2011. Tale cambiamento riduce il totale delle vendite registrate di circa un 15%, dato che spese quali sconti e certi indennizzi ed azioni promozionali per i dettaglianti sono detratti dagli introiti provenienti dalle vendite, col risultato di un aumento corrispondente negli utili. Tuttavia, tale cambiamento non ha nessun impatto sull'utile netto, sul reddito per ciascuna azione, sui cash flow o sulle voci del bilancio del Gruppo.
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