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PLENARTAGUNG

28. Oktober 2010 – IAA-Gebäude ‑ Genf

●
Begrüßung und Einführung

Klaus Hoffmann begrüßte die Teilnehmer/innen der letzten NECIC-Tagung des Jahres 2010. Er erklärte, die Tagesordnung sei sehr gut, mit interessanten Gegenständen. Einer der bedeu​tendsten betreffe das Speiseeisgeschäft.

Laurent Freixe begrüßte seinerseits alle Teilnehmer und Teilnehmerinnen. Er erklärte, die Tages​ordnung sei in der Tat sehr gut, er beabsichtige, über die Geschäftsergebnisse des Jahres 2010 bis heute zu berichten und einen kurzen Ausblick auf das Jahr 2011 zu geben. Er verwies dann auf die Ankündigung der Gründung von Nestlé Health Science S.A. und des Nestlé Institute of Health Science, um neue Chancen zwischen Nahrungsmitteln und Pharmazeutika anzupeilen. Nestlé Health Science S.A. – dessen Präsident und CEO Luis Cantarell sein werde – werde eine 100%ige Tochtergesellschaft von Nestlé S.A. sein, während das Nestlé Institute of Health Science Teil des globalen Nestlé F & E-Netzes sein werde.

●
Wesentliche Punkte (Schaubilder vorgelegt)
A. Silva gab einen Überblick über die wesentlichen Punkte der Tagung des Lenkungsausschusses am 7. September 2010 und aller auf den Weg gebrachten und als Folgemaßnahme umgesetzten Aktions​pläne.

●
Geschäftsergebnisse Januar ‑ September 2010 – Ausblick 2011
(Schaubilder vorgelegt)

Ergebnisse Januar ‑ September 2010

L. Freixe kommentierte die Ergebnisse des Konzerns und dann der EURO-Zone während der ersten 9 Monate des Jahres. Er sei erfreut sagen zu können, dass die Geschäfte bisher gut und erfolgreich verlaufen seien und dass man besser abgeschnitten habe als die Konkurrenz.

Ausblick 2011

2011 werde ein Jahr der Herausforderungen sein: Die Rohstoffkosten würden steigen, Sparpro​gramme würden die Nachfrage dämpfen. Die Zone Europa werde weiter wachsen, aber langsamer, alle würden kämpfen, man werde aber mit dem Nestlé-Modell und dem „Tugendkreis“ weiter​machen, in Fabriken und Handelsvermögen investieren, sich auf wesentliche Prioritäten konzentrie​ren, Innovationen, alternative Handelskanäle (beispielsweise Special T), PPP usw. Die Dynamik sei gut, die Performance ebenfalls, man könne auf dem derzeitigen Wachstum aufbauen trotz eines schwierigen Umfelds. 

K. Hoffmann bemerkte, er sei immer erfreut zu hören, dass die Ergebnisse befriedigend seien, da dies die Arbeit der Arbeitnehmervertreter/innen erleichtere. Er entnehme dem Schaubild, das Inves​titionen in Umstrukturierungen zeige, dass Nestlé keine größeren Stellenabbaupläne habe.

Wolfgang Haaf (Deutschland) erwähnte Qualitätsprobleme mit den aus Beauvais bezogenen Eis​waffeln. Das System der „Kompetenzzentren“ scheine die Erwartungen nicht zu erfüllen. 

L. Freixe erklärte zustimmend, dass das neue Waffelsortiment in Beauvais eine Enttäuschung sei, und machte dann einige Bemerkungen zum Speiseeisgeschäft: Wir sind bereits dabei, die Saison 2011 vorzubereiten, M. Nixon organisiert eine Tagung mit den Leitern aller Speiseeisfabriken, um grund​legende Fragen zu erörtern; Qualität und Frische werden ganz oben auf der Agenda stehen, da wir die bestmöglichen Produkte liefern wollen (60 / 40).

Jocelyne Banfi (Frankreich) erklärte, sie freue sich über diese Ausführungen, die im Widerspruch zu dem Eindruck stünden, dass Nestlé versuche, alles abzubauen, einschließlich der Fabriken. Es heiße, dass Frankreich schlecht abschneide und es an Kompetenz fehlen lasse, tatsächlich seien die Ergeb​nisse aber gut, deshalb Glückwunsch an alle Kolleginnen und Kollegen im Markt. Die Marktanteile nehmen zu, und es ist eine gute Nachricht, dass wir uns auf Marktanteile konzentrieren und nicht nur auf RIG. Was das Speiseeisgeschäft angeht, so habe es einige Probleme in Beauvais gegeben, die zeigten, dass Fortschritte erzielt werden müssten nicht nur in Bezug auf die Herstellung und Qualität unserer Erzeugnisse, sondern auch in Bezug auf die Einstellung der besten Leute. Nestlé gehört bei weitem nicht zu den bevorzugten Arbeitgebern, beispielsweise für Ingenieure.

Die Personalabteilung hält nicht Schritt, insbesondere hinsichtlich der Einstellungspolitik. Wir können nicht weiterhin Qualität liefern angesichts einer Rekrutierungspolitik, die sich auf die Einstellung von Praktikanten stützt. Menschen sind eine Ressource, nicht eine Kostenstelle, die reduziert werden muss.

L. Freixe kam auf das Speiseeisgeschäft zurück. Frankreichs sehr gutes Abschneiden mit einem RIG von 3,4% sei erwähnenswert. Der Absatz hat in 70% bis 80% der Kategorien zugenommen, dies ist bemerkenswert. Was Italien angeht, so glauben wir an das Land und wollen in dem Land investieren, das jetzt solider ist, eine dynamische Phase durchläuft, wo die Teams gut sind und wo daher viele Projekte bestehen. In Deutschland – ein Markt mit wenig oder ohne Wachstum – gewinnen wir Marktanteile hinzu, was großartig ist. Der britische Markt hat sich ausgezeichnet entwickelt, Spanien, Portugal und die Beneluxländer haben gute Ergebnisse verzeichnet, die Schweiz ist positiv.

Was Beauvais angeht – wo wir neue Technologien eingeführt haben – so geht es weniger um die Qualität der Mitarbeiter/innen als um die Zahl der Mitarbeiter/innen, die an den neuen Sortimenten arbeiten. Das Problem steht jetzt sehr kurz vor einer Lösung.

Joaquim Mesquita (Portugal): Die Arbeiter/innen in Portugal interessieren sich für die Zukunft der Avanca-Fabrik. Es seien Investitionen in eine neue Produktionsstätte in der Nähe von Porto und die mögliche Verlagerung der Produktion von Avanca an diese neue Produktionsstätte im Gespräch. Diese Nachricht sei in einer internen Mitteilung dementiert worden, nicht aber in der Presse oder auf der Ebene von Nestlé. Nestlé spricht nicht über Projekte. Welche Zukunft hat das Avanca-Fabrikmodell? Die Arbeitnehmer/innen haben den Eindruck, dass es Probleme mit manchen Arbeitsplätzen geben könnte, dass Leute versetzt werden könnten, einschließlich der Zeitarbeitskräfte.

L. Freixe: Er erklärte, man wolle Mediengerüchte nicht kommentieren, dies wäre zeitaufreibend, Avanca sei eine wichtige Fabrik für die EURO-Zone. Sie habe immer gute Ergebnisse verzeichnet, der Standort sei gut, es gebe keine besonderen Probleme und daher keinen Grund für Veränderungen.

Daniele Marcaccioli (Italien) erklärte, er sei erfreut über die Ausführungen zu Italien, ein dynamischer Markt, wo weitergemacht werden müsse. Es gebe aber auch Speiseeisfabriken und Marken, die gut seien, während andere Schwierigkeiten hätten.

L. Freixe: Wir werden am Nachmittag auf das Speiseeisgeschäft zurückkommen. Ein starkes Geschäftsmodell ist Schoeller in Deutschland, wobei es sich um eine Kombination mit Tiefkühlkost handelt und wo die Organisation der Lieferkette Flexibilität verschafft. Auch die Schweiz ist solide. Davigel in Frankreich führt den Out of Home-Sektor an, der seine Stärke ist. Italien ist einer der Märkte, wo der Marktanteil gedreht worden ist. Dies ist nicht leicht gewesen und kommt in den Wachstumszahlen nicht zum Ausdruck. Wir haben ein besseres Vertriebsmanagement eingerichtet, in Gefriermaschinen investiert – unser Handelskapital –, um unsere Projekte zu begleiten. Polen, Finnland, Russland, Portugal entwickeln sich alle gut. Insgesamt haben wir in diesem Jahr besser abgeschnitten als in der Vergangenheit, trotz der Witterungsbedingungen. Im Speiseeisgeschäft haben wir sehr leistungsfähige Bereiche mit guter Performance, aber auch einige Probleme, die aber geringer werden.

Rémi Trembleau (Frankreich) erklärte, er wolle die guten Ergebnisse des Petcare-Geschäfts unter​streichen. Er sei aber besorgt über Aubigny und die Unterauslastung seiner Kapazität, die trotz des Transfers von 2.000 Tonnen bei 75% liege. 

L. Freixe äußerte erneut seine Befriedigung über die ausgezeichneten Ergebnisse des Petcare-Geschäfts, des führenden Geschäfts in der Zone Europa gemessen an den Ergebnissen. Der Geschäftsverlauf ist sehr gut, sowohl in den Fabriken als auch beim Absatz. Eine Kapazität von 75% gilt nicht als Unterauslastung. Im Fall einer vollen Auslastung können wir dann in Spitzenzeiten die Nachfrage des Markts nicht befriedigen. Im Falle einer Kapazitätsauslastung von 70% können wir reagieren und unsere Produktion anpassen, sie an die Nachfrage koppeln und frischere Produkte liefern. Im VK beispielsweise produzieren wir auf der Basis des Absatzes, nicht auf der Basis von Prognosen. Wir brauchen einige Flexibilität, um unseren Kunden und Verbrauchern/innen gute Dienste leisten und sie mit frischen Produkten beliefern zu können. Dies gilt auch für andere Produkte, beispielsweise Kaffee. Ein gutes Beispiel ist die Thomy-Fabrik in Basel, wo sehr profitable und gute Produkte hergestellt werden bei einer recht geringen Kapazitätsauslastung. Fabriken mit einer Kapazitätsauslastung um 90 bis 95% sind voll ausgelastet und können daher neue Markt​chancen nicht nutzen. Wir beabsichtigen nicht, Aubigny zu schließen, da eine 75%ige Auslastung gut ist. Im Petcare-Geschäft müssen wir auf der Hut sein und den Auslastungsgrad verringern.

Antonin Tesarik (Tschechische Republik) erklärte, er wolle die Frage des künftigen Zentrums für ge​meinsame Dienstleistungen für Finanz- und Personaldienste in der Ukraine zur Sprache bringen. Er stellte die Frage, ob die Beschäftigten dieses Zentrums in der Lage wären, mit den Beschäftigten der betreffenden Länder in ihrer jeweiligen Muttersprache zu sprechen? Außerdem wollte er wissen, welchen Nutzen man sich davon erwarte?

Was unser Wassergeschäft angeht: Unsere Marktanteile nehmen zu, was gut ist. In TV-Werbespots werden aber die durch PET-Flaschen verursachten Umweltprobleme angesprochen. Er stellte die Fra​ge, ob Nestlé zu Glas- oder Pfandflaschen zurückkehren werde, um zur Verbesserung unserer Umwelt beizutragen?

L. Freixe: Stephane Alby wird die erste Frage später beantworten. Die Philippinen sind ein gutes Beispiel dafür, dass es möglich ist, viele Sprachen zu berücksichtigen. L'viv kann aufgrund seines Standorts Personen zur Verfügung stellen, die mehrere Sprachen sprechen.

Ph. Mathoulin (für das Wassergeschäft): Er erklärte, dies sei eine Frage der Nachhaltigkeit. Kunst​stoff schützt den Inhalt. Entgegen den Erwartungen sprächen die Ergebnisse von bestimmten Studien nicht immer für Glasflaschen. Bei der Herstellung von Kunststoffflaschen und Verschlüssen haben wir den Einsatz der Rohstoffe verbessert und Größe und Gewicht um 20% verringert. Die andere und beste Alternative besteht darin, das Recycling von PET zu verbessern, daher fördern und unter​stützen wir Recycling-Initiativen in bestimmten Ländern. Dies sind die beiden Hauptachsen unserer Geschäftspläne.

Michele Greco (Italien) erklärte, er sei erfreut über die guten Ergebnisse. Er frage sich aber, ob die wirtschaftliche und finanzielle Lage in Italien zu Instabilität führen könnte? Er wollte wissen, ob Nestlé trotz des politischen Umfelds und der getroffenen Finanzmaßnahmen in Italien investieren wolle.

L. Freixe erklärte, er sei vor zwei Tagen mit Paul Bulcke in Italien gewesen, um das Geschäft einer Prüfung zu unterziehen. Sie seien von den Ergebnissen, der Dynamik und dem Teamgeist positiv beeindruckt worden. Es gebe gute Beispiele, eins davon sei Moretta. Man konzentriere sich darauf, die Dynamik zu stützen und dafür zu sorgen, dass der Tugendkreis gut funktioniert. Italien habe seine volle Unterstützung.
●
Die neuen Nestlé-Unternehmensgrundsätze
(Rückmeldung von K. Hoffmann und den Arbeitnehmervertretern/innen)

K. Hoffmann: Auf der Tagung im Juni haben wir eine Kopie der neuen Nestlé-Unternehmensgrund​sätze erhalten. Wir kamen überein, dass wir uns dieses Dokument ansehen und darauf reagieren würden. In der Zwischenzeit haben wir eine Reihe von Übersetzungen (die deutsche Übersetzung muss überprüft werden) erhalten, und es ist nun an uns, als Arbeitnehmervertreter/innen zu reagieren.
Seine erste Reaktion ist, dass dies ein gutes Dokument ist und dass die von Nestlé formulierten Grundsätze aus seiner Sicht völlig akzeptabel sind. Er begrüße die Tatsache, dass Nestlé solche Grundsätze festgelegt habe, an die sich alle halten sollten. Er habe keine Bemerkung zu machen oder Kritik zu äußern.

Marius Boersma (Niederlande) erklärte, er habe das Dokument gelesen und sei im allgemeinen damit einverstanden. Er wolle jedoch über einen Dokumentarfilm berichten, der am 19. Oktober auf einem holländischen Fernsehkanal gezeigt worden sei und in dem es um die Ernte von Haselnüssen in der Türkei durch Kinder gegangen sei, die daher keine Schule besuchten. Nestlé und Unilever – neben anderen – wurden als Käufer und Verarbeiter dieser Haselnüsse erwähnt. Die Frage wurde im hollän​dischen Parlament zur Sprache gebracht, und es wurde ein Schreiben an das Nestlé-Management in den Niederlanden geschickt, um herauszufinden, ob wir Haselnüsse aus der Türkei verwenden. In den Nestlé-Unternehmensgrundsätzen verpflichten wir uns zu Maßnahmen zur Beseitigung von inakzep​tablen Praktiken wie Kinderarbeit, und wir sollten daher in einer förmlichen Erklärung versichern, dass wir keine von Kindern geernteten Haselnüsse verwenden.

L. Freixe: Unsere Zulieferer müssen sich an unsere Geschäftsgrundsätze halten. Wir wollen unser Einkaufssystem kontrollieren, und eine Möglichkeit hierzu besteht darin, Waren unmittelbar von den Erzeugern zu beziehen. Zu dem speziellen Fall der Haselnüsse aus der Türkei könne er jetzt nicht Stellung nehmen, da er nicht gut informiert sei, er werde aber dafür sorgen, dass diese Frage ange​gangen wird und unsere Grundsätze eingehalten werden. Das Unternehmen werde in Kürze eine Stellungnahme herausgeben.

Carmel Montllor (Spanien) erklärte, er halte diese Grundsätze für akzeptabel, habe aber zwei spezi​fische Fragen: Wäre es möglich, Zugang zu von externen Auditors verfassten Berichten zu haben, aus denen hervorgeht, dass das Unternehmen sich an diese Grundsätze hält? Könnte man uns außerdem einen Kanal zur Verfügung stellen, um Beschäftigten und Vertretern/innen die Möglichkeit zu geben, dem Unternehmen Bemerkungen, Vorfälle und Fälle von Verstößen gegen diese Grundsätze zu mel​den und eine formelle Antwort von der Konzernleitung zu erhalten?

L. Freixe erklärte, er sei erfreut über diese positiven Kommentare und darüber, dass diese Grund​sätze als gut angesehen würden. Das Schwergewicht muss auf die tatsächliche Umsetzung dieser Grundsätze gelegt werden. Was die Möglichkeit angeht, einen Ombudsmann zu haben, so kann er oder Alfred Silva jederzeit kontaktiert werden, und sie werden für eine rechtzeitige Antwort sorgen. Externe Berater hätten die notwendige Glaubwürdigkeit, um zu prüfen, ob das Unternehmen und die Konzernleitung diese Grundsätze einhalten.

Enrique Rueda: Was Audits angeht, so werden unsere Jahresberichte die Maßnahmen enthalten, die getroffen worden sind, um Herausforderungen zu meistern. Für jeden Markt möchten wir Audit-Berichte haben, um uns eine Bild von der Umsetzung und der Verantwortung seitens aller Beschäf​tigten machen zu können. Zur Weitergabe ihrer Bemerkungen möchten wir, dass unsere Beschäf​tigten die effizientesten Mittel nutzen, und es ist Sache der Personalverantwortlichen in jedem Markt zu entscheiden, welches der beste Mechanismus hierfür ist: Telefonleitungen, Vorgesetzte, die die Beschwerden entgegennehmen würden usw.

Christian Gusset (Schweiz): Was unsere soziale Unternehmensverantwortung und die Rohstofferzeu​ger angeht – wo ist bei Nestlé das CSR-Management angesiedelt? Stimmt es, dass Nestlé in Anbe​tracht der Volatilität der Rohstoffmärkte sich in die Produktion, beispielsweise von Kakao, einbringen will?

L. Freixe: Die soziale Unternehmensverantwortung des Konzerns liegt beim EB und beim Exekutiv​ausschuss, wo unsere diesbezügliche Politik validiert und kontrolliert wird. Sie liegt somit in den Händen der höchsten Führungsebene des Konzerns – die Herren Brabeck und Bulcke sind involviert. Rohstoffe sind strategisch bedeutsam, und daher sind unmittelbare Kontakte mit den Erzeugern und Zulieferern wichtig, daher unser Engagement, in Afrika beispielsweise bei unserem R & D Center in Abidjan und in Lateinamerika beim Kaffee. Wir sichern damit die Qualität und Nachhaltigkeit unserer Zulieferer. Tatsache ist, dass wir 10% der jährlichen Kaffeeerzeugung kaufen. 

Joaquim Mesquita (Portugal): Im Anschluss an die Erklärungen im Juni können wir sagen, dass positive Maßnahmen getroffen worden sind. Der Konzern muss jetzt sicherstellen, dass die neuen Nestlé-Unternehmensgrundsätze umgesetzt und dass praktische Maßnahmen zur Einbeziehung der Beschäftigten getroffen werden. Der richtige Weg führt über die Kollektivvereinbarungen. Mehr Men​schen sollten für die Kollektivvereinbarungen sensibilisiert werden und mit ihnen vertraut sein. 

L. Freixe: Er erklärte, die meisten Grundsätze bestünden bereits. Das wichtigste sei jetzt, sie zu einer lebendigen Realität werden zu lassen, sie zu vermitteln. In den kommenden Wochen wird der Fahr​plan 2011 für die Europa-Zone verfügbar gemacht werden. Sie werden sehen, dass dies eine der Prioritäten des nächsten Jahres ist.

A. Silva: Die Art und Weise, wie wir Probleme handhaben und kommunizieren, muss präziser wer​den. Wenn es in Portugal Probleme hinsichtlich der Kommunikation über die Kollektivvereinbarun​gen gibt, steht die Personalverwaltung zur Verfügung. Die erste Phase war die Übersetzung der neuen Nestlé-Unternehmensgrundsätze. Im Jahr 2011 müssen wir das Dokument diskutieren und festschreiben und diese Grundsätze mit Leben erfüllen. Dies hat sowohl für die Linienmanager als auch für die Personalverwaltung Vorrang.

Jacqueline Baroncini (IUL) erklärte, sie wolle auf die vom holländischen Vertreter aufgeworfene Frage hinsichtlich der Haselnussernte durch Kinder in der Türkei zurückkommen. An die Erzeuger sei von der NGO Stop Child Labour zusammen mit den holländischen Gewerkschaften ein Schreiben verschickt worden, um sicherzustellen, dass keine der verwendeten Haselnüsse von Kindern geerntet würden. Am 19. November werde in Amsterdam eine öffentliche Veranstaltung stattfinden. Es wäre ein erster Schritt seitens Nestlé, diese Frage zu untersuchen und sicherzustellen, dass das Nestlé-Management in den Niederlanden an dieser Veranstaltung teilnimmt und sich mit den Organisatoren austauscht.

Was die neuen Nestlé-Unternehmensgrundsätze angehe, so sei dies ein Nestlé-Dokument, die Ge​werkschaften seien in seine Ausarbeitung nicht eingebunden gewesen und machten es sich daher nicht zu eigen. Die Kommentare sind positiv, sie wolle aber unterstreichen, dass dies in keiner Weise Zustimmung bedeutet. Es sollte keine Mitteilung geben, wonach der NECIC dieses Dokument unter​schrieben habe, die Vertreter/innen hätten die Grundsätze nur zur Kenntnis genommen. Es habe in der Vergangenheit einen Fall gegeben, wo ein Nestlé-Vertreter erklärt habe, dass ein bestimmtes Projekt von den NECIC-Teilnehmern/innen gebilligt worden sei. Wir sind informiert worden und haben es zur Kenntnis genommen. Was Kommunikationskanäle und die Meldung von Verstößen angeht, so wäre die Einschaltung der internationalen Organisation, der die Gewerkschaftsvertreter/innen ange​schlossen sind, der wirkungsvollste Weg. Es sollte eine Möglichkeit geben, Verstöße gegen die Grund​sätze oder gegen die grundlegenden Menschen- und Gewerkschaftsrechte der Konzernleitung zu melden. Die Konzernleitung hat bis jetzt noch keinen Vorschlag in diesem Sinne unterbreitet.

Enrique Rueda: Es ist unser Ehrgeiz sicherzustellen, dass alle Nestlé-Beschäftigten die neuen Nestlé-Unternehmensgrundsätze umsetzen. Wir wollen nicht einen oder zwei Kommunikationskanäle aus​wählen. Die Beschäftigten haben das Recht, Mitteilung zu machen, und ihre Linienmanager sind ihr erster Kontakt. Wenn dies nicht funktioniert, werden sie andere geeignete Mittel einschließlich der IUL finden. Wir möchten den Dialog mit der IUL verbessern, und vor einigen Wochen haben wir ein Angebot gemacht, wie dies geschehen soll. Die Art und Weise, wie wir kommunizieren, bietet viele Möglichkeiten. Wir sind ein komplexes Unternehmen und daher nicht vollkommen, wir sagen aber, wie wir arbeiten und uns verhalten wollen und daher sind alle Kanäle in Ordnung. 

Susanne Ferschl (Deutschland): Die Linienmanager haben eine besondere Verantwortung, es hat aber Beispiele gegeben, wo das Management die Grundsätze nicht eingehalten hat und die Reaktion lange auf sich warten ließ. Wir brauchen einen Prozess, der von der Unternehmensspitze ausgeht, um ein Beispiel zu geben und rasch zu handeln.

L. Freixe: Die Linienmanager sind unterstützt durch die Personalverwaltung die erste Instanz zur Regelung von lokalen Fragen. Die Eskalation kommt danach. Auf der Ebene des Zonen-Managements ist er bereit, Fragen zu behandeln, die lokal nicht geregelt worden sind und bei denen Handlungs​bedarf besteht. Das ist seine Verpflichtung.

Rémi Trembleau (Frankreich): Dies sieht wie eine Liste guter Absichten aus, wir müssen aber sehen, dass diese in die Praxis umgesetzt werden. Wir haben Broschüren usw., die Arbeitnehmer/innen müs​sen aber das Gefühl haben, dass sie in die Überlegungen einbezogen werden. Die Umfrage „Nestlé und ich“ wird vielleicht einige Antworten liefern. Die Beschäftigten sind aber nicht immer involviert.
A. Silva: Die Ausführungen der beiden Vorredner sind ausgezeichnet. Bei der Überwachung der Lauf​bahnplanung halten wir immer Ausschau nach Führungskräften mit starken „Soft Skills“ und beo​bachten die Art und Weise, wie sie ihre Teams einbeziehen – dies ist ein wesentlicher Teil des Entscheidungsprozesses. Die Umfrage „Nestlé und ich“ ist ein nützliches Werkzeug, um zu wissen, was in dem globalen Umfeld passiert. Die Antworten auf den Fragebogen werden es zeigen. Die Gesamtrücklaufquote bei dem neuen Fragebogen „Nestlé und ich“ beträgt in Europa 80%. Die Leute wollen ihre Auffassungen äußern, wir arbeiten an Aktionsplänen und werden über diese unsere Mitarbeiter/innen immer stärker einbinden und befähigen.
Enrique Rueda: Die Nestlé-Unternehmensgrundsätze sind keine Liste guter Absichten. Es handelt sich um eine Zusammenfassung unserer Verpflichtungen. Wir müssen uns stärker um die Umsetzung bemühen, und dafür brauchen wir ihre Unterstützung.

K. Hoffmann: Ab Januar 2011 werden wir Schulungsprogramme für die Vermittlung und Umsetzung dieser Grundsätze haben. Wir werden sehen, was dann passiert. Der Grundstein ist gelegt worden, und in der Zukunft werden wir mehr erfahren.

●
NBS für Zentral- und Osteuropa

Stephane Alby: Diese Präsentation ist bereits dem Lenkungsausschuss unterbreitet worden, und die Vertreter/innen sind daher gut informiert. Diese Präsentation wird zeigen, wo wir stehen und welches die nächsten Schritte sind.

Was das Personal angeht: Wir brauchen 350 Beschäftigte – 320 werden eingestellt werden müssen, nach Möglichkeit intern – angefangen mit Nestlé Ukraine, dann werden wir Stellen für Beschäftigte aus anderen Ländern und Anwerbeagenturen ausschreiben.

In der Ukraine wird es Ende Januar losgehen. Der gleiche Übergangsprozess wird dann für die ande​ren betroffenen Länder angewendet werden. Provisorische Büros werden in der Svitoch-Schokola​denfabrik zur Verfügung stehen, bis neuer Büroraum fertiggestellt ist. Zur Frage der Sprachen: Wir haben das Beispiel der Philippinen, wo 6 bis 8 Sprachen zur Verfügung stehen. Wir beabsichtigen, für die Ukraine denselben Ansatz zu verfolgen und so viele Sprachen wie möglich abzudecken. 80% wird als Minimum betrachtet. Wir gehen davon aus, dass wir das erforderliche Personal in L'viv finden werden. Wir haben auch die Option, die Call Center zunächst in den verschiedenen Ländern zu lassen. Wir werden einen pragmatischen Ansatz verfolgen und uns zuerst um die Beschäftigten, die Zulieferer und die Kunden kümmern.
Was Einsparungen angeht, so sollten wir unsere derzeitigen Kosten um 25 bis 30% senken können. Eine Verbesserung der Verfahren und eine disziplinierte Durchführung und Kontrolle werden wesent​liche Voraussetzungen sein.

L. Freixe: Alle Märkte werden innerhalb eines kurzen Zeitrahmens positive Auswirkungen verspüren. L'viv ist Teil des Tugendkreises, die Einsparungen werden in Marken investiert werden und die Renta​bilität treiben. Das Managementteam dieses Centers, das von Barbara Barra geleitet wird, wird geschlechtlich ausgewogen sein.

Jean-Paul Salgado (Frankreich): Die Büros sehen traurig und unzweckmäßig aus. Wo sollen die Ein​sparungen herkommen? Lohnkosten, Abbau von Arbeitsplätzen? Wie steht es mit Westeuropa, wo viele Dinge passieren und wo es keinen NBS gibt?

L. Freixe: NBS gibt es für den Einkauf, Betriebsdienste, GLOBE-Aktivitäten. L'viv wird Finanz- und Personaldienstleistungen gewidmet sein, die ferngesteuert werden können. Hierbei handelt es sich um zwei unterschiedliche Realitäten. 

S. Alby: Der Geschäftsfall L'viv hat die Löhne berücksichtigt, dies war aber nicht der Hauptfaktor. Bestimmte Faktoren wie Verbesserungsmöglichkeiten, Standardisierung von Verfahren und Beseiti​gung von Tätigkeiten, die keinen Mehrwert schaffen, spielten bei der Entscheidung eine wichtige Rolle. 

L. Freixe: GLOBE ermöglicht es uns, zu standardisieren und Vorteil aus unserer Größe zu ziehen, um effektiver zu sein und in den Unterstützungstätigkeiten die kritische Masse zu erreichen. Mit diesem Projekt sind wir Pioniere in Europa. Wir haben Sachverstand in den Philippinen und in Brasilien. Wir haben internes Wissen und eine sehr viel geringere Fluktuation als die Branche. Wir investieren in uns selbst, statt nach außen zu gehen. Unsere Teams sind besser qualifiziert und stabiler. Es macht Sinn, sich auf diesen Sachverstand zu stützen und unsere Mitarbeiter/innen verfügbar zu machen. In Europa werden wir noch eine Reihe von Jahren mit HP weiterarbeiten. Um effektiver zu sein, müssen wir die Margen und die Preisunterschiede verringern, um ein nachhaltiges Wachstum unserer Aktivitäten zu erzielen. Außerdem haben wir eine starke Partnerschaft mit der Regierung und den Universitäten in L'viv, die über Programme verfügen, die auf unsere Bedürfnisse zugeschnitten sind. Diese Struktur wird ein Aktivposten für unsere Entwicklung in der Region sein.

Andrea Telò (Italien): In Westeuropa und Nordamerika arbeiten wir mit HP und IBM. Nestlé hat jedoch eine Menge mit innerbetrieblichen NBS und HP gelernt. Die Übertragung von Tätigkeiten an HP hat durchaus Probleme mit Freisetzungen und Sozialplänen verursacht. Wenn der Vertrag mit HP 2013 ausläuft, werden wir dann ein Zentrum für gemeinsame interne Dienste für Westeuropa haben?

S. Alby: Wir haben ein Hybridmodell, d.h. von IBM und HP betriebene Center und innerbetriebliche Center. Brasilien deckt 22 Länder ab, Manila 32 Länder mit einem Satelliten in Kairo für die ara​bischsprachigen Länder, wir unterhalten auch ein Center in Ghana für 22 Länder. L'viv wird 20 Länder abdecken. Unser Vertrag mit HP läuft bis 2017, aber mit der Option einer vorzeitigen Kündigung im Jahr 2013. Wir arbeiten mit ihnen zusammen, um die Verfahren und Dienstleistungen zu verbessern.

Jacqueline Baroncini (IUL): Um auf das Sprachenproblem in Europa zurückzukommen: Das VK sagt, dass die Mitarbeiter/innen bei HP in Polen die verschiedenen Akzente nicht verstehen. Für die Schweiz sprechen die Mitarbeiter/innen nur deutsch. Werden die Mitarbeiter/innen in L'viv, die für Rumänien zuständig sind, in der Lage sein, einem ungarischsprachigen Rumänen zu helfen? Sie fragte auch, ob Alfredo Silva noch einmal die Zahl der von dieser Aktion betroffenen Beschäftigten angeben könne?

S. Alby: Wir können Call Center für die First-Call-Resolution (Problemlösung beim ersten Anruf) haben. Wir werden sehr pragmatisch sein und vielleicht 20% der Aktivitäten in den Ländern belassen. Unser Fokus wird auf Beschäftigten, Zulieferern und Kundenzufriedenheit sowie Professionalismus liegen.

A. Silva: Es werden nicht unbedingt Arbeitsplätze verlorengehen, da die lokalen HR-Teams die Möglichkeit einer Versetzung von Beschäftigten prüfen werden.

‑
Polen & Baltikum: 23 (dies ist eine kleine Zahl, da die meisten F&C-Aktivitäten bereits nach Wroclaw verlegt worden sind)

‑
Tschechien und Slowakei: 26

‑
Bulgarien: 29

‑
Rumänien: 16

‑
Ungarn: 27

‑
Griechenland: 25

●
Aktualisierung der europäischen Speiseeisstrategie
(Schaubilder vorgelegt)

Paul Kiortsis gibt einen Überblick über das Speiseeisgeschäft von Nestlé. Das Geschäft ist volatil. Wir wissen, wo wir Probleme haben, und wir sind sie bereits angegangen oder sind dabei, sie anzugehen. Wir wollen keine großen, zentral produzierende Fabriken. Wir möchten flexibel sein, um auf die lokale Nachfrage und den lokalen Verbrauch reagieren zu können. Wir müssen Marktanteile gewin​nen, mehr Umsatz generieren, uns auf die Vertriebswege konzentrieren. 

Nestlé ist dem Speiseeisgeschäft verbunden – wir haben die Pläne, die Mittel und die Mitarbeiter/ innen, um Erfolg zu haben.

Jocelyne Banfi (Frankreich): Das Speiseeisgeschäft ist schon immer ein Saisongeschäft gewesen. Wir haben das Beispiel der Erfolgsgeschichte „Amorino“, das von 2 Italienern gegründet worden ist, mit Geschäften, die während der Saison Eis verkaufen, dann im Winter Kaffee, Kuchen, Schokolade usw. Nestlé ist sowohl im Speiseeis- als auch im Kaffeebereich aktiv. Ist es denkbar, dass Nestlé eine Geschäftssparte einführt, die beide Kategorien verbindet?

P. Kiortsis: In Europa ist das Geschäft saisonabhängiger als in den Vereinigten Staaten, wo die Nachfrage stabiler ist. Wichtig sind auch handwerkliche Produkte. Der Gedanke der Speiseeis​stationen ist gut. Wir haben ein Projekt in einem großen Geschäft in Zürich für Mövenpick und Deutschland, in Shopping Malls oder Einkaufszentren, wo die Saisonabhängigkeit geringer ist, um genau dieses Modell zu entwickeln.

Loli Cortes Serrano (Spanien): Während der Tagung des Lenkungsausschusses wurde erwähnt, dass in Spanien ein Treffen mit dem gesamten Team stattfinden würde. Im selben Jahr hat es sehr gra​vierende Veränderungen gegeben, die Mehrheit der Arbeitnehmer/innen ist von diesen Veränderun​gen betroffen worden und sie haben Angst wegen ihrer Weiterbeschäftigung und der neuen Kate​gorien. Wie lauten die Schlussfolgerungen in Bezug auf unsere Strategie? Wir verstehen die Ängste der Arbeitnehmer/innen und sehen die Gefahr, die mit der Auslagerung von bestimmten Dienstleis​tungen verbunden ist. Wir möchten über die Vorgänge informiert werden.

L. Freixe: Spanien wurde vor wenigen Wochen ein Besuch abgestattet, der die Überprüfung des Speiseeisgeschäfts einschloss. Dies ist für uns ein wichtiger Geschäftsbereich. Das letzte Jahr gab Anlass zu Sorgen, wir haben Marktanteile verloren. Das Problem ist, dass sich die Art des Verkaufs verändert hat von Impulskäufen zu Supermärkten oder handwerklich hergestelltem Eis. Das wirtschaftliche Umfeld und der rückläufige Fremdenverkehr haben zusätzliche Probleme geschaffen. Wir haben mit den Mitarbeitern/innen in Spanien erörtert, wie wir mit dem Wandel umgehen sollen und wie ein besserer Zusammenhang zwischen dem Geschäft und dem Markt hergestellt werden kann. Wir müssen uns jetzt entsprechend organisieren und uns an die aktuelle Situation anpassen, die Mengen steigern und leistungsfähiger werden. Der Direktverkauf ist ein gutes Beispiel. Wir haben Pläne und Projekte, um dies anzugehen und auf lange Sicht mehr Sichtbarkeit zu haben, um uns darüber klar zu werden, wie wir das Geschäft ausbauen und nicht mehr auf kurzfristige Probleme reagieren wollen. Wir müssen ein Geschäftsmodell finden, das den Realitäten von heute angepasst ist, nicht den Realitäten von gestern. Unser Vertrieb und unsere geschäftliche Leistungsfähigkeit müssen verbessert werden. Synergien mit Tiefkühlnahrung sind eine Möglichkeit. Ich hoffe, dass wir die angestrebten Ergebnisse erzielen werden. Wir müssen den Beschäftigten vor Augen führen, was wir tun wollen, was unsere Vision ist.

Wolfgang Haaf (Schoeller, Deutschland): Welches sind die Kriterien für die Kompetenzzentren? Wie steht es mit der Qualität der Produkte, wenn wir die Produktion rasch anpassen müssen? Unsere Kosten sind hoch, Unilever und andere Unternehmen liegen vor uns, der Preis ist ein Thema.

P. Kiortsis: Das ist ein guter Punkt. Die Kriterien, um zu einem Kompetenzzentrum zu werden, sind (1) die beste Fabrik für eine gegebene Technologie zu sein und bereit zu sein, an der Qualität (das beste Produkt herstellen), an den Kosten und am Service zu arbeiten, und (2) sich in einem natürlichen Versorgungsgebiet zu befinden, da der Transport teuer ist. Man muss schnell sein, rasch auf die Anforderungen des Marktes reagieren. Die Wettbewerber arbeiten mit niedrigen Kosten, wir müssen Mehrwert schaffen. Wir ziehen die Beschaffung von Produkten bei Dritten gegenüber Nestlé vor, wenn wir können, wir müssen den Kompetenzzentren aber Zeit geben, damit sie so gut werden wie Drittprodukte. Kosten sind nur ein Faktor. Eigenmarken werden manchmal zu einem Drittel unserer Preise verkauft.

Wolfgang Haaf erklärte, er habe eine Eiswaffel von einem Discounter getestet, sie war sehr viel geschmackvoller und knuspriger als unsere Produkte aus Spanien. Dieses billige Produkt war besser als das von Nestlé; es war ärgerlich, so verlieren wir das Vertrauen der Verbraucher/innen.

L. Freixe: Wir möchten Wolfgang Haaf zur Besprechung der Fabrikleiter einladen, wo die Qualitäts- und Kostenfragen, bei denen keine Kompromisse eingegangen werden können, erörtert werden. Ihre Botschaft ist klar und zwingend. 

Wir müssen das 60/40-Exzellenzverhältnis erreichen und wettbewerbsfähig sein. Unsere Fabriken müssen sich spezialisieren, da wir nicht alle Technologien in alle Fabriken investieren können. Unsere Strategie stimmt, die Kompetenzzentren hatten ein Jahr, um sich anzupassen, jetzt müssen sie die vom Markt geforderte Qualität liefern. Wir müssen wettbewerbsfähig und flexibel sein, um trotz des saisonalen Charakters der Nachfrage gerecht zu werden, rasch reagieren, wenn das Wetter um​schlägt, und unsere Logistik anpassen. Wir sollten während der Saison oder zeitnah produzieren, um den Verbrauchern/innen möglichst frische Produkte zu liefern. Wir müssen ein Dringlichkeitsbe​wusstsein entwickeln wie beim Kaffee und hochwertige Produkte liefern. 

Wolfgang Haaf erklärte, er nehme die Einladung zu der Besprechung der Fabrikleiter gerne an.

K. Hoffmann: L. Freixe hat es klar zum Ausdruck gebracht – das Speiseeisgeschäft hat oberste Priorität, und in diesem Sektor wird einiges passieren, es wird Verbesserungen geben. Wir werden die Entwicklungen genau verfolgen, es liegt in unserem Interesse, dafür zu sorgen, dass das Geschäft gut läuft.

●
Löhne und Gehälter bei Nestlé (Schaubilder vorgelegt)

Präsentation durch René Cajacob.

K. Hoffmann stellte das Schaubild mit der Gehaltsskala in Frage – Minimum – mittlerer Punkt – Maximum, was optisch nicht korrekt sei.

R. Cajacob bestätigte, dass das Minimum 80%, das Maximum 120% des mittleren Punkts beträgt.

R. Cajacob: Dies ist eine Politik, eine Reihe von Grundsätzen, die nicht überall systematisch in gleicher Weise angewendet werden. 

Wir wollen marktübliche Löhne und Gehälter zahlen, auch etwas mehr, wenn es notwendig ist. 

Die Verschiebung der Gehaltsüberprüfung auf den 1. April ist eine direkte Folge unseres neuen An​satzes zum Performance-Management. Wir benötigen die Leistungsbeurteilung des vorausgegange​nen Jahres. Bonus: beginnt bei 5-6%. Das Bonussystem muss relevant sein. Bei der Festlegung unserer Ziele müssen wir pragmatische und ehrgeizige Ziele setzen. 

Langfristige Anreize sind Teil einer konkurrenzfähigen Vergütung für die oberste Leitungsebene, für einen beschränkten Personenkreis, der die Organisation auf höchster Ebene führt, daher nicht auf breiter Basis, und ausgerichtet an den Praktiken der Wettbewerber. Die Vergütung ist zeitlich direkt an den Aktienwert gekoppelt. 

Was das unter Gesamtarbeitsverträge fallende Personal angeht: Nicht alle Faktoren sind auf Mitarbeiter/innen anwendbar, für die Gesamtarbeitsverträge gelten. Die Art und Weise, wie wir die Leistung bewerten, kann verschieden sein, da das „Was“ und das „Wie“ nicht systematisch sofort umgesetzt wird, daher wird die Bewertung möglicherweise weiterhin wie in der Vergangenheit durchgeführt werden. Die Gestaltung unserer Vergütungspakete wird aber nach und nach ein variables Element einschließen. Bonusfähige Ziele oder individuelle Ziele werden möglicherweise nicht systematisch für alle eingeführt werden, da die Fabriken eigene Ziele in Bezug auf Qualität – Sicherheit, Verschwendung usw. haben, die eher kollektive Ziele sind. 

Aktienkaufpläne würden in die Kategorie der Mitarbeiterleistungen fallen. Den Beschäftigten eine bestimmte Anzahl von Unternehmensaktien zu einem ermäßigten Kurs anzubieten, war zeitweilig sehr populär, vor allem in amerikanischen Unternehmen. Für Nestlé wäre es schwierig, einen solchen Plan einzuführen, da wir Beschäftigte in vielen Ländern mit unterschiedlichen örtlichen Gesetzen, Einschränkungen oder Regeln haben. Wir würden innerhalb des Konzerns Ungleichheit schaffen. Im übrigen wäre die Verwaltung eines solchen Plans für 280.000 Beschäftigte schwierig.

Peter Salzmann (Schweiz): Wie wir in unserer vorbereitenden Sitzung erfuhren, gibt es bereits etliche Länder, die von der Einführung der Gehaltsüberprüfung am 1. April ab dem nächsten Jahr betroffen sind. Die Beschäftigten in der Schweiz sind informiert worden, und uns ist auch gesagt worden, dass dieses System die Leistungsbeurteilung ändern wird. Aber unsere Sozialpartner sind nicht informiert worden. Er zeigte sich überrascht darüber, dass es Unterschiede zwischen Unternehmen, die die Gesamtarbeitsverträge unterzeichnet haben, und denjenigen, die es nicht getan haben, gibt, während uns gesagt wurde, dass die Einführung des neuen Systems von vornherein feststehe. Was wird mit unseren verschiedenen Plänen passieren? Zur Leistungsbeurteilung ist nichts gesagt worden, obwohl dies ein wesentlicher Bestandteil der Verschiebung auf den 1. April ist. 

R. Cajacob: Wenn es Gründe gibt, mit der Verschiebung zu warten, und dies Teil einer Vereinbarung ist, dann kann die örtliche Betriebsleitung ihre Verschiebung beschließen. In vielen Unternehmen des Konzerns findet die Gehaltsüberprüfung schon am 1. April statt. Was die anderen Beschäftigten angeht, so sind sie rechtzeitig informiert worden. Der Beschluss über die Umsetzung richtet sich nach dem lokalen Markt. Wenn es Gründe für einen Aufschub gibt, werden wir auf die Märkte hören und auf der Ebene der Zone entscheiden.

Die Änderung der Leistungsbeurteilung ist eine bedeutende Initiative, die vor mehr als einem Jahr angekündigt worden ist. Manche Unternehmen haben sie eingeführt, und es haben Informationsver​anstaltungen stattgefunden. Wir hatten bereits ein Beurteilungssystem, dieses hier steht jetzt mehr im Einklang mit den aktuellen Trends.

Joaquim Mesquita (Portugal): Es besteht kein Zweifel daran, dass diese Maßnahmen rechtzeitig angekündigt worden sind. Das Ziel scheint jedoch darin zu bestehen, die Löhne und Gehälter zu kürzen. Die Arbeitnehmer in Portugal werden schlecht bezahlt, und eine zunehmende Zahl von Men​schen gehört jetzt zur Kategorie der arbeitenden Armen. Was meinen wir mit Erhöhungen, die auf individueller Grundlage vorgenommen werden? In Portugal beträgt der Mindestlohn 445 Euro. Unser niedrigster Lohn entspricht fast diesem Betrag. Wir sprechen jetzt über Menschenrechte und die Tatsache, dass die Beschäftigten ärmer werden. Wir müssen für ein menschenwürdiges Leben sorgen, was schwierig ist, wenn die Menschen nicht in der Lage sind, ihre Sozialbeiträge zu zahlen, während die höheren Gehälter in private Systeme einzahlen. Die Löhne fallen ständig, wir sind nahe beim Minimum, es gibt Unterschiede zwischen den Beschäftigten, die nicht erklärt werden, beispielsweise in Bezug auf die Betriebszugehörigkeit. Unsere Kaufkraft ist geschwunden, und wir können unsere wesentlichen Bedürfnisse nicht erfüllen.

A. Silva erklärte, er nehme diese Ausführungen zur Kenntnis. Er kenne den Markt sehr gut und die allgemeine Krise in Portugal, wo die Regierung einschneidende Sparmaßnahmen angekündigt habe. Die Nestlé-Gehälter lägen aber im allgemeinen eindeutig über denjenigen in der gleichen Branche.

Jean-Paul Salgado (Frankreich) warf die Frage auf, wo die Einfachheit in einem Entgeltsystem liege, das auf Leistung und Gewinn beruht, und fragte sich, ob wir trotz unserer ethischen Normen und Unternehmensgrundsätze es für einen Zwang halten, dass wir in bestimmten Ländern gesetzlich gezwungen sind, allgemeine Lohnerhöhungen zu gewähren. Er verwies auf das „intéressement“ (kollektiver Bonus) in Frankreich und die Tatsache, dass Unfälle manchmal nicht gemeldet werden wegen der negativen Auswirkungen auf die Bonuszahlung. In Bezug auf die Leistungsbeurteilung frage er sich, wie unqualifizierte Arbeitnehmer, die am Fließband arbeiten, beurteilt werden könnten. Das Unternehmen sollte seine Anerkennung zeigen und alle gleichbehandeln.

R. Cajacob: Individuelle Ziele sind in Produktionsstätten nicht üblich. Es ist schwierig – aber nicht unmöglich –, individuelle Leistungen zu beurteilen. Kollektive Ziele werden weiterhin die Norm sein.

A. Silva bedankte sich für die Bemerkungen zu nicht gemeldeten Arbeitsunfällen. Es ist von ent​scheidender Bedeutung, dass das Management in vollem Umfang über Arbeitsunfälle informiert wird. Wir werden dieser Frage nachgehen.

Jean-Paul Salgado: Wenn ein individuelles Element eingeführt wird, wird die Vergütung willkürlich. Gemäß unserem Gesamtarbeitsvertrag können die Beschäftigten nicht zu Überstunden gezwungen werden, wenn sie aber Überstunden ablehnen, schlägt sich dies in der Beurteilung nieder.

Paolo Tagliani (Schweiz): Seit der Einführung der leistungsabhängigen Boni haben wir keinen Teuerungsausgleich erhalten. Eines der Hauptziele eines Fabrikarbeiters/einer Fabrikarbeiterin ist es, pünktlich zu sein, bei Schichtarbeitern/innen wird dies aber nicht mehr berücksichtigt. Was kann man von einem Fabrikarbeiter/einer Fabrikarbeiterin hinsichtlich der Leistung verlangen? Es gibt Ziele für die Fabriken, um deren Verwirklichung wir uns nach besten Kräften bemühen, es gibt aber Verhal​tensaspekte, die Nestlé den Beschäftigten aufzwingen will.

Claudia Thumm: Wir haben das neue Leistungssystem eingeführt, aber nicht für Fabrikarbeiter/ innen. Was die variablen Elemente angeht, so handelt es sich dabei um kollektive und nicht indi​viduelle Elemente. Erhöhungen des Grundgehalts spiegeln die Leistung, das Umfeld, die Inflation sowie das Verhalten des Beschäftigten wider.

Brian Golding (VK): Boni im Zusammenhang mit Gesundheit und Sicherheit können zu falschen Verhaltensweisen führen.

Antonin Tesarik (Tschechische Republik): Was die Belegschaftsaktienpläne angeht, so ist das Unter​nehmen in eine Gesellschaft mit beschränkter Haftung umgewandelt worden, so dass die Beschäf​tigten von solchen Plänen nicht mehr profitieren können. Würde eine Entlohnung in Sachleistungen auf individuellen oder kollektiven Zielen beruhen? Auch habe Alfredo Silva auf der letzten NECIC-Tagung erwähnt, dass die Beschäftigten für die außerhalb ihrer Arbeitszeit geleisteten Arbeitsstunden bezahlt werden sollten. Wie steht es mit der auf die Schichtübergabe verwendeten Zeit?

A. Silva: Wie im Protokoll erwähnt, ging es dabei um NCE-Ausbildungsmaßnahmen. Was die Über​stunden angeht – ob in Zusammenhang mit Ausbildung oder Schichtübergabe ‑, wir halten die örtli​chen Rechtsvorschriften ein.

Carmel Montllor (Spanien): In den Unternehmensgrundsätzen von Nestlé ist das Recht auf Kollektiv​verhandlungen festgeschrieben. Wenn wir uns stärker auf individuelle Lösungen konzentrieren, wider​sprechen wir uns. Was wir in der Theorie predigen, kommt in der Realität nicht zum Ausdruck. Das Unternehmen verlangt den Beschäftigten unvertretbare Anstrengungen ab. Wenn wir zu einer indivi​duellen Lösung übergehen, nehmen wir den kleinsten gemeinsamen Nenner und rücken von den Gesamtarbeitsverträgen ab, während wir gleichzeitig den innerbetrieblichen Wettbewerb verstärken.

L. Freixe erklärte, er sehe keine Widersprüche: Es gibt Kollektivvereinbarungen und individuelle Lö​sungen und es gibt kollektive und individuelle Beiträge zur Leistung und wir sollten beiden Faktoren Rechnung tragen. Die Diskussionen sollten in den Märkten stattfinden. Grundsätze werden zentral festgelegt, die Umsetzung erfolgt jedoch vor Ort. 

●
Schlussfolgerungen

L. Freixe erklärte, er wolle den Nestlé-Teams in den Märkten zu der sehr guten Schwungkraft und Dynamik gratulieren, die zu guten Ergebnissen geführt habe, und sich erneut dafür bedanken. 

Dann dankte er Frau Loertscher für ihre Engagement und ihr Wirken während der letzten 20 Jahre. Sie habe Kontinuität verkörpert und sei der Bezugspunkt gewesen. Er wünschte ihr auch alles Gute in ihrer neuen Aufgabe.

K. Hoffmann dankte allen Teilnehmern und Teilnehmerinnen für ihren aktiven Beitrag, einschließlich der Redner. Wir sollten uns vor Augen halten, dass das Unternehmen in Marken investiert – das ist gut ‑, und wir hoffen, die Ergebnisse zu sehen. 

Er dankte Frau Loertscher ebenfalls, insbesondere für die sehr gute und enge Zusammenarbeit.

Zwei abschließende Bemerkungen:

-
die Termine der Tagungen 2011 mit A. Silva festlegen

· einen Notevakuierungsplan für das IAA-Gebäude vorsehen

Frau Loertscher bedankte sich dann für all die netten Worte und für die Blumen. Seit der ersten Tagung am 10. Dezember 1990 habe sie hinter den Kulissen hart gearbeitet, um etwas zu bewirken. Sie sei immer stolz darauf gewesen, Teil dieser Tagungen zu sein, jetzt sei sie aber voll in ihrer neuen Aufgabe engagiert. Sie dankte insbesondere Jacqueline Baroncini für das offene und freundschaft​liche Verhältnis und wünschte abschließend allen Erfolg und alles Gute in ihrem privaten und beruflichen Leben.
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