NESTLE - EUROPEISKT FÖRETAGSRÅD (NECIC)
PLENARMÖTE
Den 8 november 2011 – CICG, Genève
· Välkomnande och inledning
Peter Schmidt välkomnade alla deltagare till årets sista möte.
Han tog därefter upp fallet med Panjang-fabriken i Indonesien och problemen i Pakistan. Båda länderna låg visserligen utanför Nestlé-företagsrådets behörighetsområde, men de europeiska arbetstagarrepresentanterna kände stor oro för dessa fall och hade diskuterat dem under företagets förberedande möte dagen innan. Eftersom Nestlé var en världsomspännande organisation förväntade de fackliga representanterna sig att företaget skulle respektera fackliga rättigheter, föreningsfriheten och rätten att utöva facklig verksamhet på alla de marknader där företaget är etablerat. Det tycktes som om det inte var fallet i vissa länder. 
NECIC-företrädarna uppmanade, genom en namnlista/resolution som överräcktes P. Bulcke och hela koncernen att respektera fackliga rättigheter överallt, inklusive i Indonesien och Pakistan naturligtvis, och vara medvetna om att de anställda som avskedades nu hade förlorat sin utkomst.
P. Schmidt tog också upp fall där kostnader för kurser som arbetstagarnas representanter deltagit i hade använts som förevändning för att skära ned på andra kostnader.
Laurent Freixe tog emot namnlistan – även om detta inte föll inom ramen för Europa – och lovade vidarebefordra den till Paul Bulcke, som var väl medveten om båda problemen. Han förklarade åter att Nestlé förband sig att respektera fackliga rättigheter och att man var för balanserade, rättvisa och öppna relationer med fackets representanter. 
Han hälsade sedan alla deltagare välkomna och då särskilt de nya arbetstagarrepresentanterna och de nya personalcheferna : Gabriele Staubmann, Österrike, Frank Brinkmann, som ersatte Peter Hadasch, som skulle ersätta Elke Strathmann och bli ny personalchef i Tyskland, samt Gabriella Carello, Rumänien. När det gällde marknadscheferna skulle Ronald Kers, marknadschef i Österrike, lämna företaget vid årets slut och ersättas av Corinne Gabler, som för tillfället var Division Executive Manager Culinary & Beverages vid Nestlé Schweiz. När det gällde zonledningen skulle Vincenzo Miceli, Operations Manager som tidigare varit marknadschef i Polen och Italien gå i pension i början av februari 2012 och ersättas av Paolo Fagnoni, Business Executive Manager Culinary (Maggi) i Tyskland. Alla dessa förändringar bekräftade att Nestlé var ett aktivt företag som hade många duktiga personer "på gång".
Den första punkten på dagordningen gällde företagets resultat för de första nio månaderna 2011 och en prognos för 2012. Det rådde inget tvivel om att de kommande åren skulle bli mycket krävande och man var tvungen att förbereda sig noga för att kunna verka i en svår och oviss omgivning, där växelkurserna – särskilt eurons – skulle komma att spela en viktig roll. Ed Marsh skulle sedan redogöra för Nestlés system för resultatutvärdering (PE). Man skulle därefter ha en diskussion om det ad hoc-möte om arbetsmiljöfrågor som ägt rum i San Sisto. Chris Tyas skulle ta upp utvecklingen vad gällde NCE – både när det gällde verksamheten och andra punkter och till sist skulle Barbara Barra redogöra för utvecklingen och utsikterna med avseende på NBS-centrumet i L'viv i Ukraina.
· A.Silva – NECIC-mötet maj 2011 och styrgruppens möte september 2011: genomgång av de viktigaste frågorna
· Bra verksamhetsresultat för första halvåret 2011 (han hänvisade till resultaten i alla zoner och alla produktkategorier)
· Arbetsmiljö – Ad hoc-möte i San Sisto

· Italien: avtal mellan företaget (livsmedel) och de fackliga organisationerna om varierande löner, arbetsmiljö, BBS, arbetslivsbalans, jämställdhet. Positivt mottagande från alla berörda parter.
· Resultatutvärdering / PE

· Systemet gäller tjänstemännen i enlighet med lagstiftningen, existerande samrådsförfaranden och kollektivavtal
· Genomförandet hade inte varit optimalt på vissa marknader – I vissa fall hade arbetare tagits med
· De fackliga organisationerna uppmanade företaget att utfärda ett uttalande för att bekräfta att PE inte är avsett att ersätta kollektivavtal och inte borde användas för arbetare
· NCE inom verksamheten och gällande andra punkter
· Tyngdpunkt på förbundens medverkan och arbetstagarnas ökade inflytande
· Oro uttrycktes gällande 1) tiden vid skiftbyte som borde betraktas som betald arbetstid 2) den tid som krävdes för genomförande av NCE vilket ledde till längre arbetstid och 3) extra ersättning borde övervägas
· Som hade sagts tidigare måste skiftbyten och övertid ersättas i enlighet med gällande lokal lagstiftning och kollektivavtal
· Möten skulle hädanefter organiseras mellan Nestlé, medordföranden, IUL:s representant och några medlemmar ur styrgruppen i syfte att ge information om utvecklingen när det gällde NCE:s genomförande i Europa.
· Konfektyr i Europa – resultaten hade förbättrats från 2009, särskilt i Östeuropa – affärslandskapet hade blivit mer konkurrensutsatt (detaljisternas varumärken hade utvecklats) – ökad fokus på både globala och lokala varumärken – införande av s k delade värderingar i chokladföretag (kakaoplan – Maison Cailler t ex)
· “Nestlé & Jag - undersökning” – presentation av resultaten på europeisk nivå – hög svarsfrekvens och fokus på de anställdas engagemang och sakkunskaper – utöver lokala handlingsplaner skulle koncernens personaldivision ta initiativ till globala projekt (arbetslivsbalans, förhållandet mellan de anställda och produktlinjecheferna, erkännande) – undersökningen skulle upprepas år 2012
· CARE-revisioner i Europa – redskap för bättre efterlevnad
· Araia (glassfabrik i Spanien) – man hade avbrutit genomförandet av GLOBE och vissa investeringar; det krävdes viss flexibilitet för att Araia skulle bli en europeisk fabrik. Man förde i nuläget överläggningar på lokalt plan och skulle med stor sannolikhet kunna nå en acceptabel lösning så att man kunde inleda nästa säsong med utgångspunkt från en solid grund.
· L. Freixe – Affärsresultat 2011 januari-september – Prognos fram till slutet av 2011 – Zon Europa
Färdplan/prioriteringar för 2012

Resultaten för årets första nio månader var  extremt bra, med en organisk tillväxt på 7,3% och en verklig inre tillväxt (RIG) på 4,1%. Nestlé hade gjort bra ifrån sig i alla regioner, produktkategorier och miljöer trots att växelkurserna och den starka schweizerfrancen hade haft stor inverkan, särskilt på exportmarknaderna (Schweiz var ett bra exempel). Man hade klarat sig bättre än konkurrenterna. Alla marknader i Västeuropa uppvisade positiva resultat medan den ryska regionen, Polen och Bulgarien i Central- och Östeuropa hade vissa problem. Nestlé hade lyckats bevara sina marknadsandelar och påskynda tillväxten genom viktiga innovationer. Disciplin hade genomsyrat hela organisationen. Säkerheten hade förbättrats men utgjorde ändå fortfarande ett stort problem. Det gällde särskilt trafikolyckor. 
När det gällde prognosen fram till årets slut var man säker på att man skulle förverkliga sina mål men man måste ändå försöka eftersträva en förbättring av marginalerna uttryckt i konstanta valutor.
Under 2012 skulle Europa komma att fortsätta att utgöra en utmaning då många länder var tvungna att minska sina skulder. De ekonomiska villkoren skulle komma att försämras med inflation, instabila råvarukostnader (ett exempel var den stora ökningen av sockerpriserna), fluktuerande valutakurser, högre livsmedelsskatter och allt starkare konkurrens i detaljhandeln. De tuffa åtstramningsåtgärder som vidtogs av europeiska regeringar (ökade skatter – minskade utgifter) skulle kanske leda till lågkonjunktur eftersom de fick följder för de ekonomiska utsikterna och skulle sänka konsumenternas förtroende.
Nestlé måste därför vara redo när det gällde effektiviteten och det var anledningen till att NCE var så otroligt viktigt. Med hjälp av den "goda cirkeln" skulle Nestlé kunna bevara sin konkurrensfördel. Innovation och förnyelse skulle vara nyckeln. Man hade intressanta projekt inom glass- och chokladverksamheten. "Maison Cailler", t ex, skulle sälja choklad av absolut högsta kvalitet, som var skräddarsydd för att passa till konsumenternas smak. Produkter som Nescafé Dolce Gusto, Nescafé Gold, Nescafé Crema, Nescafé Green Blend, Juicy Roasting, Felix och Kitkat, skulle även fortsättningsvis spela en viktig roll. Man skulle satsa ännu mer på andra topprodukter som Purina Petcare och fryst pizza. Kundhanteringen var speciellt betydelsefull eftersom man var tvungen att vinna med kunderna på sin sida. När det gällde människor och medarbetarna skulle man inrikta sig på arbetsmiljön, arbetsgivarvarumärke, ledarskaps- och ledningsegenskaper och på att hantera nya begåvningar och prestationer. Man hade konkreta planer när det gällde balansen mellan könen och mångfald och dessa skulle förankras i Nestlés företagsprinciper och Nestlés principer för företagsledning och ledarskap. Man skulle också nå framgångar genom Continuous Excellence (målanpassning och utarbetande av operativa planer kommer att användas för att backa upp genomförandet), marginalförvaltning och en förbättring av produkternas färskhet. Hållbarhetsprogrammen skulle påskyndas. 
Avslutningsvis kunde man säga, att det fanns stora svarta moln på Nestlés himmel, men att man skulle lyckas om man ökade effektiviteten, investerar i rätt produkter och känner förtroende för våra anställda och våra planer.
P. Schmidt tackade L. Freixe och A.Silva för deras presentationer. Företaget förtjänade gratulationer för sina utmärkta resultat och för att man hade tryggat arbetstillfällena vid fabrikerna. Han lyckönskade ledningen men även de anställda i fabrikerna som varje dag arbetade hårt för att uppnå resultat och högsta tänkbara kvalitet.
Deltagarna diskuterade de åtstramningsåtgärder som beslutats om av regeringarna och uttryckte farhågan att myndigheterna förväntade sig för mycket av människorna, som nu började tappa förtroendet. Detta påverkade Nestlés verksamhet direkt. Både facket och arbetsgivarna borde skicka ut klara signaler – var och en med de medel man hade till förfogande – för att varna dem att de inte kunde gå för långt med åtstramningsprogrammen eftersom de som drabbats hårdast var de som hade förlorat sina jobb eller hade låga inkomster. Man behövde politisk, ekonomisk och social stabilitet och en bättre fördelning av välståndet.
Jocelyne Banfi (Frankrike). Diskriminering av facket förekom även i Frankrike, Nestlés näst största marknad. Ett antal fall hade rapporterats från Nestlé Waters, Purina och Nestlé France. Detta var oacceptabelt, men i stället för att vända sig till domstol borde man nå en uppgörelse internt för att se till att anställda som är fackligt aktiva inte bestraffas utan kan åtnjuta samma karriärmöjligheter som alla andra. Genom IUL hade man också hört om liknande fall i Asien, men man fick alltså inte glömma att diskriminering av fackligt aktiva förekom även i Europa. 
Hon återvände sedan till frågan om åtstramningsåtgärderna: en av de åtgärder som vidtagits av regeringar var att höja pensionsåldern. Detta kunde vara ett problem för arbetstagarna, eftersom man alltid ville se till att äldre anställda behandlades rättvist.

L. Freixe tackade än en gång alla anställda och arbetstagare för deras insatser och för allt det utmärkta arbete de gjort. 
När det gällde facklig diskriminering respekterade företaget fullt ut de fackliga rättigheterna och rätten till representation. NECIC-mötena var ett bra exempel på företagets önskan att föra en konstruktiv dialog med facket för att förklara sina strategier, lyssna till de frågor som facket tog upp och underlätta anpassning. 
Vad angick åtstramningsåtgärderna, utgjorde dessa i förening med bristen på ekonomisk tillväxt, det demografiska underskottet – invandring var dock ett sätt att lösa problemet med brist på kvalificerad arbetskraft – den ökande genomsnittsåldern hos befolkning och finansieringen av pensioner och sociala förmåner verkliga problem, vilket förklarade varför man sköt upp pensionsåldern. Europa behövde ledarskap. Samhället idag var mer individualistiskt än tidigare och politikerna hade tendens att söka efter snabba lösningar, i stället för att vända sig mot framtiden och satsa på långsiktiga initiativ. Alla måste hantera den aktuella situationen och samtidigt förbereda sig inför framtiden.
P. Schmidt. Att dagens samhälle var mer individualistiskt hade sitt ursprung i en politik som drev på en process med ständiga privatiseringar. I detta individualistiska samhälle måste var och en ta hand om sina egna sociala förmåner, pensioner och sjukförsäkring. När det gällde en höjning av pensionsåldern, något som facket var emot, ökade det fysiska och mentala trycket på arbetstagarna hela tiden, allteftersom företagen krävde ökad tillväxt och ökade prestationer. Hur skulle Nestlé hantera detta? Genom att organisera olika skift grundade på åldersgrupper, genom att reglera maskinerna vid produktionslinjen olika beroende på operatörernas ålder, eller genom att skapa fler raster? Man borde överväga detta tillsammans så att Nestlé kunde innovera och även svara på det problem som J. Banfi hade tagit upp.
Loli Cortés Serrano (Spanien). Man visste, att företagets policy inte gick ut på att utöva påtryckningar på fackliga representanter, men detta borde förankras bättre i fabrikerna, dit budskapet kanske inte alltid nådde. 
När människor åldras blir det svårare för dem att anpassa sig, och en del avgick med förtidspension. Man måste utarbeta en hållbar plan för att ta hand om dem.

L. Freixe. Man anordnade förberedande möten och utvärderingsmöten i samband med plenarmötena i NECIC i syfte att se till att det rådde konsekvens mellan företagets visioner och visionerna ute på marknaderna. Man ville ha bästa tänkbara anställda och samtidigt skydda sysselsättningen. Man var därför tvungen att se på alla synvinklar och hela tiden följa samma linje. En av de största riskerna idag var hög arbetslöshet, men i framtiden kanske man skulle komma att drabbas av en allvarlig brist på kvalificerad arbetskraft. Detta var en långsiktig utmaning. Om man verkligen ville uppnå tillväxt och värdeskapande i Europa så skulle man säkert finna rätt lösningar.
Jean-Pierre Ribout (Frankrike). De verkliga problemen man stod inför var sysselsättning, köpkraft och investeringar, men de anställda var tvungna att vänta på detta, till exempel i Challerange. Att höja pensionsåldern samtidigt som unga akademiker inte kunde hitta jobb var kanske inte rätt lösning, eftersom äldre arbetstagare inte alltid klarade av kravet på högre produktionstempo. I Frankrike anställde Nestlé ingen som var under 25 år och detta borde ändras.
Michele Greco (Italien). Att höja pensionsåldern för att bemöta den ekonomiska, finansiella och sociala krisen var kontraproduktivt. Företag som skulle genomföra organisatoriska och tekniska förändringar behövde proaktiva och motiverade anställda. De äldre arbetstagarna kunde inte alltid uppfylla kraven som fanns i vissa nya initiativ, som GLOBE, TPM, NCE etc. Företagsrådet måste ta ställning till krisen och hjälpa till att finna nödvändiga lösningar för att skapa ekonomisk och social balans.
Jocelyne Banfi (Frankrike). Man skulle vilja få ett förslag från Nestlé om hur man kunde behandla frågan om äldre arbetstagare på europeiskt plan och genomföra det nödvändiga generationsskiftet.
L. Freixe. Hög arbetslöshet – särskilt i den yngre generationen – var ett av företagets största problem och man måste hitta rätt balans mellan de olika arbetande grupperna. Helt klart tänkte man inte införa ålderskvoter i fabrikerna eller kvoter grundade på förmågan att uppnå produktivitetsmål. 
Som redan sagts hade företaget gjort historiskt höga investeringar under de gångna åren, inte bara på tillväxtmarknader utan även på mogna marknader. Man skulle fortsätta att investera så länge som koncernen var effektiv och konkurrenskraftig och hade tillväxt. Man måste bemöta det yttre trycket: högre råvarupriser, utvecklingen av egna varumärken och mycket annat.
· Ed Marsh – Prestationsvärdering – PE

Målet med presentationen var att informera om syftet med och metoderna som användes i Nestlés prestationsvärderingssystem.
Andrea Telò (Italien) tackade Ed Marsh för den goda överblicken över systemet och hur det skulle fungera. Emellertid hade genomförandet i Italien inte varit så positivt och PE uppfattades som ett sätt att kringgå kollektivavtalen, som dock var enda sättet att undvika diskriminering och konkurrens bland de anställda. PE borde bara användas på chefer, inte för anställda som omfattades av kollektivavtal. Personliga prestationsvärderingar fick inte användas för att avskeda anställda.
Jean-Pierre Ribout (Frankrike). Vid Nestlé France var de anställda emot hela detta projekt eftersom användningen av uppförandekriterier sågs som ett intrång i enskilda personers privata sfär och ett angrepp mot den personliga integriteten. De anställda var för en professionell,  kunde vara subjektivt och få negativa psykosociala effekter. Eftersom PE var kopplat till lönenivån undergrävde systemet kollektivavtalen, i vilka lönerna finns fastställda efter förhandlingar. PE borde inte breddas till att omfatta även arbetare. Man krävde att man skulle återgå till det tidigare utvärderingssystemet och genomföra allmänna löneförhandlingar.
P. Schmidt. Som redan sagts på styrgruppsmötet var arbetstagarnas motstånd klart: PE borde bara tillämpas på cheferna och kunde inte användas för att kringgå kollektivavtalen. Ett särskilt forum skulle anordnas för att diskutera genomförandet av PE. 
L. Freixe. Det var lika viktigt att se hur målen hade uppnåtts. Kvalitetskriterier gav en mycket rikare utvärdering än en direkt "svart och vit" bedömning av resultaten och gav möjlighet att mäta kompetensen gällande Nestlé-ledning och ledarskap som var avgörande för att göra skillnad ("Hur"). De anställda borde följa företagets principer hela tiden och över hela linjen. Man måste ha 100% engagemang och där var fackets hjälp mycket viktig. 
När det gällde att sätta lönerna beaktade man även andra faktorer, t ex platsen på löneskalan.

P. Schmidt. Det framgick helt klart att åsikterna gick isär. Man skulle noga fortsätta att bevaka denna fråga.
· Arbetsmiljö – Ad hoc-möte i San Sisto /Portogruaro – den 10-11 oktober 2011

Presentation av “San Sisto, Zero Accidents Journey” (Resan mot noll olyckor)av Michele Greco, facklig företrädare från San Sisto. "Resan" började med genomförandet av strukturella och materiella förbättringar i samarbete mellan företaget och facket. Arbetstagarna själva spelade endast en obetydande roll då, men senare hade strategin gått ut på att involvera alla anställda i deras eget intresse. Underleverantörer, andra partners och tillfällig personal hade också tagits med. När det gällde beteendeebaserad säkerhet (BBS) hade man skrivit på ett avtal med företaget för att bevara de anställdas anonymitet. Säkerhet var inte ett projekt, det var ett sinnestillstånd och kampen för säkerhet skulle aldrig upphöra. 
P. Schmidt. Ansatsen vid fabrikerna i San Sisto och Portogruaro var inte "uppifrån och ner" utan var konstruktiv och grundad på samarbete. Han önskade tacka alla som var involverade. De fackliga organisationerna var nöjda att se att Nestlé brydde sig om arbetsmiljö- och säkerhetsfrågorna. Emellertid förekom det att man inte lyssnade till rekommendationer, i synnerhet om de var knutna till investeringar. Man måste ta itu med farliga fall utan dröjsmål och de kunde inte vänta tills dess att den nödvändiga budgeten hade blivit godkänd. 
L. Freixe. Framsteg hade gjorts i fabrikerna (det fanns ett antal fabriker med noll olyckor) men det som oroade mer idag var försäljningspersonalen och personalen vid distributionscentralerna.
Företaget satsade fullt ut på att efterleva lagstiftningen och företagets egna principer. När de fackliga organisationerna kände att detta åtagande inte följdes, borde de rapportera detta för att ge ledningen möjlighet att utreda saken. 

M. Nixon. Man måste arbeta mer med:
1) Ledarskap - Se vad som hade uppnåtts och vad som återstod att göra. Man måste satsa intensivt på säkerheten och hela tiden öka ansträngningarna. Man skulle tillhandahålla effektiv utbildning kontinuerligt.
2) Effektiva system och förfaranden – alla fabriker i Europa var nu certifierade i enlighet med ISO 18000 
3) Säkra processer och säker utrustning – Man hade för avsikt att investera 15 miljoner CHF nästa år i Europa bara på säkerhetsförbättringar. Talaren hade systematiskt gått igenom varenda ansökan om krediter för att se till att inga säkerhetsinvesteringar skulle förbises. 
4) Alla måste delta och agera på ett säkert sätt. Facket hade spelat en avgörande roll när det gällde att få fabriken att uppnå sitt säkerhetsmål genom att samarbeta i stället för att bara övervaka och detta för allas bästa. Detta hade lett till att säkerhetskonceptet hade förnyats och San Sisto hade blivit något av en referens inom tillverkningsindustrin i Italien. Det hade varit bra för alla.
Genomförandet av BBS hade gått bra i San Sisto. Anonymiteten borde bevaras av princip och alla tekniska chefer i zon Europa hade fått information om de italienska erfarenheterna. Det innebar, att det var en fråga om lärande, inte om disciplin. Sedan hade NCE använts för att påskynda BBS bland annat och det hade gjort att arbetstagarna fick göra sin röst hörd, vilket var av avgörande betydelse. 
Han ville än en gång tacka fabrikerna i San Sisto och Portogruaro för att de hade öppnat sina portar och för förbundens utmärkta insatser i arbetet för att göra båda fabrikerna till säkrare arbetsplatser.
A.Silva. Det stämde att man hade fått en utmärkt översikt över bästa praxis både i San Sisto och Portugruaro. Regeringsmyndigheterna kände till projektet och önskade också framföra sina synpunkter. Som redan sagts var det inte alltid lätt att förstå NCE och ledarskapet var av avgörande betydelse. Man måste nu fortsätta på resan. Han tackade än en gång alla anställda i San Sisto och Portogruaro, förbunden och deras representanter och då särskilt Andrea Telò och Michele Greco.
P. Schmidt ville lyfta fram två saker: Under besöket i San Sisto hade han hört av anställda att det var de som beslutade när man måste vidta åtgärder angående säkerheten och att problemet bara fördes vidare till högre nivåer om ingenting hade gjorts inom 48 timmar. Han hade också hört att NCE och dess koppling till arbetsmiljö och säkerhet på ett drastiskt sätt hade förändrat själva jobbet, men det som inte hade förändrats var de löner som företaget betalade.
Susanne Ferschl (Tyskland) – framförde än en gång tack till de italienska kollegerna för det utmärkta besöket. Man hade lärt sig att framgångar bara kan nås när ledningen, de fackliga organisationerna och arbetstagarna alla arbetar i samma riktning. När det gällde investeringar uttryckte hon sin uppskattning över att toppmodern utrustning hade installerats i fabriken i Bissenhofen. Emellertid var bristande luftkonditionering och det begränsade antalet lagerrum fortfarande ett problem. 
Brian Golding (Storbritannien) ville också tacka företaget och de italienska kollegerna för besöket, som hade givit honom en tankeställare. Det gällde särskilt det som gjordes kring BBS och han skulle informera sin hemmamarknad om detta. Han skulle även diskutera upprättandet av en skyddskommitté.
Loli Cortés Serrano (Spanien). Alla delade målet "noll olyckor". Dock förekom påtryckningar från ledningen att inte rapportera olyckor. Olyckor som drabbade anställda som arbetade utanför fabrikerna eller kontoren – försäljningspersonal t ex – var inte så lätta att rapportera. Man fick inte heller blunda för de psykosociala riskerna. 
François Desfonds (Frankrike) undrade om man verkligen hade fått en sann bild av fabrikerna i San Sisto och Portogruaro. 
Efter en minskning år 2010 hade antalet olyckor ökat under 2011 trots alla gjorda förbättringar. Man borde se om det fanns en koppling mellan den tendensen och sjukfrånvaron och om folk var glada över att gå till jobbet.
Ilona Drótar (Ungern). De beteenden som man hade sett under besöket i Italien var nu en del av de anställdas vardagsliv. Man kunde också se kopplingen mellan NCE, BBS och alla säkerhetsinitiativ. När det gällde BBS undrade talaren varför man måste genomföra ett visst antal besök?
Jean-Paul Salgado (Frankrike) – arbetade i tappningsfabriken i Vosges, som var en helt annan värld än San Sisto. Olyckor rapporterades inte alltid och ibland kände man inte till vad som borde rapporteras. Trots alla ansträngningar som gjorts fanns det fortfarande många problem.
Jean-Pierre Ribout (Frankrike) – hade haft kolleger som lidit svårt eller hade förlorat jobbet efter en olycka. Olyckorna rapporterades alltså inte alltid och det var chefernas trovärdighet som stod på spel. BBS-besöken utgjorde ytterligare stressmoment och kunde eventuellt få skadliga psykologiska följder för förmännen och arbetstagarna.
P. Schmidt. San Sisto var naturligtvis inte perfekt, men som Nixon hade sagt var man tvungen att se på vad som hade uppnåtts. Den roll som förbunden i San Sisto hade spelat skiljde sig säkert från den roll de spelade i andra fabriker och det som hade uppnåtts i San Sisto kunde sannolikt inte genomföras i varenda fabrik. Vad som var säkert var dock att arbetsmiljömålen bara kan uppnås om facket medverkar och han hoppades att Nestlés ledning skulle skicka ut ett klart budskap i den riktningen. När det gällde BBS hade man bekräftat att anonymiteten var en principsak och att BBS-besök inte fick användas för att ange anställda och inte heller för disciplinändamål.
L. Freixe – Alla kände samma beslutsamhet när det gällde att nå målet noll olyckor. Det var företagsledningens ansvar men man behövde fackets bidrag och stöd för att uppnå 100%-igt engagemang. Det skulle ta tid, men man skulle nå dit.
· C Tyas - Nestlé Continuous Excellence (NCE) i fabriker och kontor
Efter att ha genomfört NCE i fabrikerna hade företag nu för avsikt att utvidga det till andra områden: ekonomi, leverantörskedjan, personalfrågor, GLOBE osv och detta skulle ske under de närmaste två åren. Man kanske blev tvungen att anpassa ansatsen till situationen i de olika länderna.
Man hoppades kunna räkna med fackets bidrag, stöd och regelbundna återkoppling för att se till att saker och ting kunde förbättras allteftersom och för att se till att det blev en smidig process. 
P. Schmidt – tackade C. Tyas för presentationen. Alla visste att NCE ledde till extra arbete och ökad stress för arbetstagarna. 
Man hade enats om tillvägagångssättet och avsikten var att några medlemmar ur styrgrupp skulle träffa Nestlé ungefär var tredje månad (på roterande basis) för att diskutera hur NCE genomfördes ute på marknaderna. Det första mötet skulle äga rum i december i år.

Man skulle vilja nå en formell överenskommelse om att de fackliga organisationernas medverkan när det gällde ett antal frågor skulle vara detsamma på olika marknader och inte vara beroende av den lokala ledningen. Man måste också ha vissa regler när det gällde speciella frågor, t ex betalning för tiden i samband med skiftbyten. 
L. Freixe – var nöjd över att alla var på samma våglängd. Företagsrådet spelade verkligen sin roll när man tog upp frågor som var europeiska. Europeiska frågor kunde behandlas på NECIC-mötena men man borde lämna utrymme för den lokala ledningens möjlighet att hantera frågor i enligt med den lokala situationen och det lokala sammanhanget. Det var det som kallades för närhetsprincipen. Men man höll ändå även med om att man behövde både det europeiska och det lokala planet. 
P. Schmidt – sade att man talade om principer och gemensamma frågor. Alla var överens om att varje marknad skulle hantera lokala frågor.
· B. Barra - NBS Europa L’viv  - Uppdatering
L. Freixe presenterade Barbara Barra, som var ansvarig för NBS-centrumet i L'Viv i Ukraina och uttryckte sin tillfredsställelse över det sätt på vilket man hade hanterat upprättandet av detta centrum. NBS-centrumet i L'Viv var en del av Nestlé in the Market (NiM), men hade nära samarbete med de lokala berörda marknaderna. Man hade satsat särskilt mycket på rekrytering. De anställda var unga och välutbildade. 
Oldrich Turecek (Tjeckien) – önskade veta varför företaget genomförde hela denna process för att upprätta NBS-centrumet? Med GLOBE och internet kunde ju data behandlas överallt idag.
L. Freixe. Koncernen hade börjat koncentrera en del aktiviteter för att öka effektiviteten. Man hade beslutat att inte lägga ut verksamheten utan hade valt en intern lösning. De anställda var Nestlé-anställda som arbetade som ett kollektiv för att tillhanda bästa tänkbara service och effektivitet. L'Viv var en förlängning av de lokala marknaderna. Vissa verksamheter skulle stanna på marknaderna, andra skulle flyttas till detta NBS-centrum. Denna extra effektivitet skulle bidra till den goda cirkeln och göra det möjligt för företaget att förbli konkurrenskraftigt och investera i varumärkena.
B. Barra. Man hade sett på processen från början till slut för att göra den så effektiv som möjligt. Man skulle automatisera så mycket som möjlighet för att minska risken för fel. De NBS-anställda arbetade i nära samarbete med de andra grupperna på marknaderna.
L. Freixe. De ekonomiska fördelarna skulle nå ut till alla marknader och dessa skulle sedan få möjlighet att investera.  

Oldrich Turecek (Tjeckien) – sade att inga siffror hade visats när det gällde den ökade effektivitet som nåddes i och med upprättandet av centrumet i L'Viv eller om vilka besparingar som gjorts. Det som hade gjorts i L'Viv var annorlunda än det som hade införts för Västeuropa, men visste man om det skulle bli billigare än det system som fanns tidigare? Eventuella besparingar borde investeras så att de kom de anställda till godo.
L. Freixe. Sådana investeringar hade naturligtvis grundats på solida affärsargument. De skulle få positiva verkningar för alla berörda marknader. Man var i färd med att bygga upp unika möjligheter. Deltagarna kanske önskade diskutera dessa frågor med den lokala ledningen.
Brian Golding (Storbritannien) ifrågasatte användningen av praktikplatser. 
Jocelyne Banfi (Frankrike). Lönebesked som utfärdades av NBS-centrumet i HP-Wroclaw var ofta felaktiga och utbetalningen av lönerna fördröjdes ibland. Om verksamheten i L'Viv blev mer framgångsrik hade Nestlé då för avsikt att återföra denna verksamhet till Nestlé?
L. Freixe. Man hade lärt av erfarenheten. Det fanns vissa aktiviteter som man gjorde bättre själv medan andra – t ex säkerheten – kunde läggas ut. Man måste alltid komma ihåg att det var människorna som gjorde skillnaden.
S. Alby. Personalomsättningen vid de interna centralerna för delade tjänster var lägre än för resten av serviceindustrin (8% jämfört med 25%-30%). Man höll på att bygga upp en begåvningsreserv för koncernen. 
L. Freixe. Man ville inte underskatta de gjorda ansträngningarna. Man höll nu på att avsluta processen. Man trodde att man kunde klara sig bättre genom att använda sina egna resurser. I och med att dessa aktiviteter var interna var man inte beroende av utomstående tillhandahållare.
· Slutsatser
P. Schmidt. Man hade haft ett konstruktivt möte med öppen och uppriktig kritik. Tack vare öppna och kritiska diskussioner kunde man också hitta gemensamma konstruktiva lösningar. 
L. Freixe. Man räknade inte med att företagsrådets möten skulle vara ett forum där man talade om för företaget hur bra och duktigt det var. Man uppskattade dock att diskussionerna var öppna och av hög kvalitet. Man diskuterade gärna hur man kunde anpassa sig till utvecklingen vid behov och sade, att om man var framgångsrikt idag berodde det på att strategin var klar och att alla drog åt samma håll. 
L. Freixe - trodde på den goda cirkelns egenskaper, vilken började med effektivitet. De egna varumärkena utvecklades alltmer och man måste därför investera i de egna märkena, i innovation och fortsätta att vinna marknadsandelar och skapa lönsamhet och hållbar tillväxt. Många stora utmaningar väntade, t ex inflation, detaljhandelns krav, låg lojalitet bland konsumenterna. Den goda cirkeln kunde hjälpa oss att göra skillnad. Mer än någonsin behövde man denna konkurrensfördel. Man ville inte återvända till de svåra tider som låg bakom. Man hade fantastisk personal och fantastiska varumärken. Han tackade till sist än en gång för allt det goda arbetet och allt stöd.
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