
COMITATO EUROPEO NESTLE PER L'INFORMAZIONE E LA CONSULTAZIONE RIUNIONE PLENARIA

28 ottobre 2010 – Palazzo ILO  – Ginevra

· Benvenuto e introduzione

Mr. Klaus Hoffmann dà il benvenuto ai partecipanti all'ultima riunione del CENIC del 2010. L'ordine del giorno è ottimo, con argomenti interessanti. Uno dei più importanti riguarda il settore dei gelati.

Mr. Laurent Freixe dà a sua volta il benvenuto ai partecipanti. Effettivamente l'ordine del giorno è ottimo; ha l'intenzione di presentare i risultati aziendali del 2010 fino ad oggi e brevemente le prospettive per il 2011. Dopo di che, fa riferimento all'annuncio della creazione di Nestlé Health Science S.A. e dell'istituto Nestlé Institute of Health Science, il cui obbiettivo è di cercare nuove opportunità tra alimentazione e medicina. Nestlé Health Science S.A. – di cui Mr. Luis Cantarell sarà Presidente e CEO – sarà una società controllata totalmente da Nestlé S.A. mentre il Nestlé Institute of Health Sciences farà parte della  rete globale di ricerca e sviluppo Nestlé . 

· Punti chiave (slide fornite)

A. Silva passa in esame i punti chiave del Comitato direttivo del 7 settembre  2010 e tutti i piani d'azione avviati e completati  quanto al loro follow-up. 

· Risultati aziendali gennaio  – settembre 2010  – Prospettive 2011(slide fornite)

Risultati gennaio  – settembre 2010

L. Freixe commenta i risultati del Gruppo poi quelli della Zona Euro per i primi 9 mesi dell'anno. È lieto di affermare che, finora, l'azienda va bene , anzi meglio  della concorrenza.

Prospettive 2011

Il 2011 sarà un anno difficile: il costo delle materie prime aumenterà ed i programmi di austerità rallenteranno la domanda. La Zone Europa, tuttavia, continuerà a crescere, ad un ritmo lento, tutti lotteranno ma continueremo col modello Nestlé ed il  “circolo virtuoso”, investiremo in fabbriche e  attivi commerciali focalizzandoci sulle principali priorità, innovazioni, canali commerciali alternativi (p. es. Special T), PPP, ecc. La dinamica è buona e la performance anche, quindi possiamo continuare a costruire sulla base della crescita attuale malgrado la congiuntura difficile.

K. Hoffmann è sempre lieto di sentire che i risultati sono soddisfacenti, perché facilita il lavoro dei rappresentanti dei lavoratori. Dalla slide che mostra investimenti in ristrutturazioni sembra di capire che Nestlé non abbia grandi progetti di riduzioni di posti di lavoro.

Wolfgang Haaf (Germania) parla di problemi di qualità dei coni per gelati provenienti da Beauvais. Il sistema dei “centri di competenza” sembra non mantenere le promesse.

L. Freixe concorda che la nuova catena di produzione a Beauvais è deludente, poi fa qualche commento sul settore dei gelati: stiamo già preparando la stagione 2011 e M. Nixon sta organizzando una riunione con tutti i dirigenti delle fabbriche gelati per discutere gli elementi fondamentali; qualità e freschezza saranno al primo posto dell'ordine del giorno dato che vogliamo fornire i prodotti migliori possibile (60 / 40). 

Jocelyne Banfi (Francia) è lieta di sentire questi commenti che contraddicono l'impressione che Nestlé stia cercando di ridurre tutto, incluse le fabbriche. Si dice che la Francia va male e che manca di competenza mentre i risultati sono buoni, quindi congratulazioni a tutti i colleghi in quel mercato. Le quote di mercato aumentano e fa piacere sentire che ci si focalizza sulle quote di mercato e non solo sulla RIG. Quanto all'attività gelati, ci sono dei problemi a Beauvais che mostrano che occorre far progressi non solo relativamente alla produzione e alla qualità dei nostri prodotti ma anche per quando concerne l'assunzione del personale migliore. Nestlé è lungi dall'essere uno dei datori di lavoro preferiti, per esempio per gli ingegneri.

Le Risorse umane non mantengono il passo, soprattutto in materia di politica di assunzioni. Non possiamo continuare a fornire qualità con una politica di assunzioni mirata ad assumere interinali. Il personale è una risorsa non un centro di costo da ridurre.

L. Freixe torna sul tema dei gelati. Vale la pena di menzionare gli ottimi risultati della Francia, con una RIG al 3.4 % . Il mercato è aumentato nel 70-80% delle categorie, il che è notevole. Quanto all'Italia, abbiamo fiducia e vogliamo investire in quel paese che è oggi più solido e in una fase dinamica, dove i team sono validi e dove abbiamo quindi molti progetti. In Germania – mercato con crescita scarsa o nulla  – stiamo guadagnando quote di mercato, cosa veramente fantastica. Il mercato britannico ha mostrato risultati eccellenti; Spagna, Portogallo e Benelux hanno buoni risultati; la Svizzera è positiva.

Quanto a Beauvais – dove abbiamo introdotto nuove tecnologie – il problema non è tanto la qualità delle persone ma soprattutto la quantità di personale che lavora sulle nuove catene. Il problema è ora in via di soluzione .

Joaquim Mesquita (Portogallo): I lavoratori in Portogallo s'interessano al futuro della fabbrica di Avanca. Sono circolate informazioni relative all'investimento in un nuovo sito produttivo vicino a Porto con la possibile delocalizzazione di produzione da Avanca al nuovo sito. L'informazione è stata smentita in una comunicazione interna ma non nella stampa né a livello di Nestlé. Nestlé non discute i progetti. Che futuro ha il modello della fabbrica di Avanca? I lavoratori hanno l'impressione che potrebbero esserci problemi per certe funzioni, che del personale potrebbe essere trasferito, inclusi gli interinali.

L. Freixe: non vogliamo commentare illazioni apparse nei media, perché sarebbe una perdita di tempo. Avanca è una fabbrica importante per la Zona euro. Ha già mostrato buoni risultati, la posizione è buona, non ci sono problemi speciali  e quindi non ci sono motivi per cambiare.

Daniele Marcaccioli (Italia) apprezza ciò che si è detto a proposito dell'Italia, un mercato dinamico dove dobbiamo continuare. Tuttavia, ci sono fabbriche di gelati e marchi buoni, mentre altri hanno problemi. 

L. Freixe: torneremo sul tema dei gelati nel pomeriggio. Un modello di attività forte è Schoeller in Germania, che ha un abbinamento coi surgelati e dove l'organizzazione dell'approvvigionamento ci rende flessibili. Anche la Svizzera è solida. Davigel in Francia è leader nel settore Out of Home, che è il suo punto forte. L'Italia è uno dei mercati dove abbiamo invertito le quote di mercato. Non è stato facile e non trova riscontro nelle cifre della crescita. Abbiamo organizzato una migliore gestione dei distributori, investito in congelatori – l'elemento principale del settore  – per  accompagnare i  nostri progetti. Polonia, Finlandia, Russia, Portogallo stanno andando bene. I nostri risultati dell'anno sono globalmente migliori che nel passato, malgrado le condizioni atmosferiche. Nel settore dei gelati ci sono sacche d'eccellenza con buoni risultati, ma anche alcuni problemi che stanno diminuendo . 

Rémi Trembleau (Francia) desidera sottolineare i buoni risultati dell'attività Petcare. È però preoccupato per Aubigny ed il sottoutilizzo della sua capacità che si attesta al 75 % malgrado il trasferimento di 2’000 tonnellate.

L. Freixe ribadisce la sua soddisfazione per gli eccellenti risultati dell'attività Petcare, attività leader  nella Zona Europa in termini di risultati. La performance è ottima, sia nelle fabbriche che nel marketing. Un 75 % di capacità non è considerato sottoutilizzo. In caso di saturazione non riusciamo a soddisfare la domanda del mercato nei periodi di punta, mentre con una capacità d'utilizzo al 70%  possiamo reagire ed adattare la produzione, allinearla sulla domanda e fornire prodotti più freschi.  In UK, per esempio, produciamo sulla base del venduto, non delle previsioni. Abbiamo bisogno di flessibilità per offrire un buon servizio e prodotti freschi ai clienti ed ai consumatori. Ciò vale anche per altri prodotti, come il caffè. Un buon esempio è la fabbrica Thomy a Basilea, dove produciamo prodotti redditizi e buoni con una capacità d'utilizzo piuttosto bassa. Le fabbriche che producono ad una capacità d'utilizzo intorno al 90 % - 95 % sono saturate e quindi non sono in grado di approfittare delle opportunità del mercato. Non abbiamo nessuna intenzione di chiudere Aubigny dato che un utilizzo di capacità al 75 % è buono. Nell'attività Petcare dobbiamo rimanere vigilanti e ridurre il livello di saturazione.

Antonin Tesarik (Repubblica ceca) desidera sollevare l'argomento del futuro centro di servizi condivisi per servizi finanziari e ai dipendenti in Ucraina. I dipendenti di questo centro saranno in grado di comunicare coi dipendenti dei vari paesi nelle rispettive lingue? Inoltre, quali vantaggi  ne deriveranno?

A proposito del nostro settore acque : le nostre quote di mercato aumentano, il che è positivo. Però, la pubblicità in TV parla dei problemi ambientali causati dalle bottiglie in PET. Nestlé tornerà alle bottiglie in vetro o con deposito per contribuire alla salvaguardia dell'ambiente?

L. Freixe: Stephane Alby risponderà alla prima domanda più tardi. Le Filippine sono un ottimo esempio che dimostra come sia perfettamente possibile coprire molte lingue. L'viv, grazie alla sua ubicazione, può offrire personale che parla varie lingue.

Ph. Mathoulin (per l'attività Acque): si tratta di un problema di sostenibilità. La materia plastica protegge il contenuto: contrariamente a quanto ci si aspettava, i risultati di certi studi non vanno sempre a favore delle bottiglie di vetro.  Abbiamo migliorato l'uso della materia prima nella produzione di bottiglie e tappi ed abbiamo ridotto le dimensioni ed il peso del 20%. L'alternativa migliore sarebbe di migliorare il riciclaggio del PET, per cui promuoviamo ed appoggiamo iniziative di riciclaggio in certi paesi. Si tratta delle due direzioni principali dei business plan. 

Michele Greco (Italia) si rallegra dei buoni risultati, ma si chiede se la situazione economica e finanziaria in Italia non potrebbe creare instabilità? Nestlé è disposta ad investire in Italia malgrado la situazione politica e le misure finanziarie adottate?

L. Freixe era in Italia con Paul Bulcke due giorni fa per discutere la situazione. Sono rimasti soddisfatti dei risultati, del dinamismo e dello spirito di squadra. Ci sono buoni esempi: Moretta è uno di questi. L'importante è mantenere la dinamica e trovare un circolo virtuoso che funziona bene. L'Italia ha il suo pieno appoggio.

· I nuovi Nestlé Corporate Business Principles (resoconto da K. Hoffmann e dai rappresentanti dei dipendenti) 

K. Hoffmann: alla riunione di giugno avevamo ricevuto una copia dei nuovi Nestlé Corporate Business Principles. Eravamo rimasti d'accordo che avremmo studiato il documento per poi reagire. Nel frattempo, abbiamo ricevuto un certo numero di traduzioni (traduzione in tedesco da verificare) ed è ora nostro compito di rappresentanti dei dipendenti di reagire.

La sua prima impressione è che si tratti di un buon documento e che i principi ivi inclusi da Nestlé siano perfettamente accettabili dal suo punto di vista. Si rallegra del fatto che Nestlé ha fissato questi principi che tutti dovrebbero rispettare. Non ha osservazioni né critiche da esprimere. 

Marius Boersma (Paesi Bassi) ha letto il documento ed è d'accordo in linea generale. Desidera però riferire di un documentario andato in onda in TV il 19 ottobre su un canale olandese relativo alla raccolta di nocciole in Turchia fatta da bambini che, quindi, non vanno a scuola. Nestlé e Unilever – tra vari altri – venivano citati come acquirenti ed utilizzatori di queste nocciole. La questione è stata sollevata al parlamento olandese e una lettera inviata alla direzione Nestlé nei Paesi Bassi per chiedere se effettivamente usiamo nocciole provenienti dalla Turchia. Nei Nestlé Corporate Business Principles affermiamo l'impegno a proposito di azioni per sopprimere pratiche inaccettabili come il lavoro minorile e quindi dovremmo verificare la cosa e dichiarare ufficialmente che non utilizziamo nocciole raccolte da bambini.

L. Freixe: I nostri fornitori devono rispettare i nostri principi. Vogliamo controllare il sistema degli acquisti e un modo per farlo è di comprare direttamente dal produttore. Non è in grado oggi di rispondere a proposito del caso specifico delle nocciole provenienti dalla Turchia perché non ha l'informazione necessaria, ma si assicurerà della verifica del problema e del rispetto dei nostri principi.  Una dichiarazione sulla posizione dell'azienda sarà diramata presto. 

Carmel Montllor (Spagna) pensa che questi principi siano accettabili, ma ha due domande specifiche: sarebbe possibile avere accesso a rapporti preparati da verificatori esterni mostranti che l'azienda rispetta questi principi? Inoltre, sarebbe possibile avere un canale attraverso il quale lavoratori e rappresentanti potrebbero riferire all'azienda osservazioni, problemi o casi di violazioni dei principi ed ottenere risposte ufficiali dalla Direzione?

L. Freixe è lieto di sentire questi commenti positivi e vedere che questi principi sono considerati buoni. Occorre porre l'accento sulla loro effettiva messa in applicazione. Quanto alla possibilità di avere un “ombudsman”, è sempre possibile contattare lui o Alfredo Silva, che si occuperanno di fornire una risposta a tempo debito. Consulenti esterni avrebbero la credibilità necessaria per verificare che l'azienda e la Direzione rispettano questi principi. 

Enrique Rueda: a proposito di audit, le nostre relazioni annuali includeranno le misure adottate per risolvere i problemi. Vogliamo avere resoconti per ciascun mercato per verificare l'effettiva applicazione e la responsabilità di tutti i dipendenti. Per trasmettere le loro osservazioni, vorremmo che i dipendenti usassero i mezzi più efficienti: tocca ai responsabili delle risorse umane in ciascun mercato decidere quale sia il miglior sistema – telefono, supervisori che riceverebbero le lagnanze, ecc. 

Christian Gusset (Svizzera): per quanto riguarda la Corporate Social Responsibility ed i produttori di materie prime,  dove si trova la direzione della CSR in Nestlé? È vero che, vista la volatilità dei mercati delle materie prime, Nestlé intende occuparsi di produzione, di cacao per esempio?

L. Freixe.  La Corporate Social Responsibility dell'azienda incombe all' EB ed al Comitato esecutivo, dove la nostra politica in merito è verificata e convalidata. È quindi nelle mani dei livelli più elevati dell'azienda – i signori Brabeck e Bulcke sono coinvolti. Le materie prime sono strategiche ed è quindi importante avere il contatto diretto con produttori e fornitori: ecco quindi il nostro coinvolgimento in Africa, per esempio,  col nostro Centro R & D ad Abidjan ed in America latina per il caffè. Di conseguenza, garantiamo la qualità e sostenibilità dei nostri fornitori. In effetti, acquistiamo il  10 % della produzione annua di caffè.

Joaquim Mesquita (Portogallo): a seguito di quanto fu detto in giugno, possiamo affermare che sono stati fatti passi positivi. Ora l'azienda deve assicurarsi che i nuovi Nestlé Corporate Business Principles siano applicati e che misure pratiche siano adottate per coinvolgere i lavoratori.  Il modo giusto sarebbe attraverso i contratti collettivi di lavoro (CCL). In tal modo più persone sarebbero rese consapevoli  di questi contratti e li conoscerebbero. 

L. Freixe: la maggior parte dei principi già esistevano. Ora, ciò che conta è di far sì che diventino realtà e di parlarne. Nelle prossime settimane sarà disponibile la roadmap 2011 per la Zona Europa. Vedrete che si tratta di una delle priorità per l'anno prossimo. 

A. Silva: dobbiamo essere più precisi su come gestiamo i problemi e come comunichiamo. Se ci sono problemi in Portogallo in merito alla comunicazione attraverso i CCL, il servizio delle risorse umane è disponibile. La prima fase portava sulla traduzione dei nuovi Nestlé Corporate Business Principles. Nel 2011 dobbiamo discutere, introdurre il documento e realizzare questi principi.  Si tratta di  una priorità dei responsabili sia delle catene di produzione che delle risorse umane. 

Jacqueline Baroncini (UITA) vorrebbe tornare sull'osservazione fatta dal rappresentante olandese a proposito del raccolto di nocciole da parte di bambini in Turchia. L'ONG Stop Child Labour insieme ai sindacati olandesi hanno inviato una lettera ai produttori chiedendo di garantire che le nocciole utilizzate non sono raccolte da bambini. Una manifestazione pubblica si terrà ad Amsterdam il 19 novembre. Come primo passo, Nestlé dovrebbe studiare il problema ed assicurarsi che la Direzione Nestlé nei Paesi Bassi  partecipi alla manifestazione insieme agli organizzatori. 

Per quanto riguarda i nuovi Nestlé Corporate Business Principles, si tratta di un documento Nestlé. I sindacati non hanno partecipato alla sua elaborazione e quindi non ne hanno responsabilità. I commenti sono positivi, ma vorrebbe sottolineare che non si tratta assolutamente di un'indicazione di approvazione. Nelle comunicazioni non si dovrebbe dire che il CENIC ha firmato questo documento: i rappresentanti  si sono limitati a prendere nota dei principi. C'è stato in passato un caso in cui un rappresentante Nestlé affermò che un certo progetto era stato approvato dai partecipanti al CENIC. Siamo stati informati e prendiamo nota. Quanto ai canali di comunicazione  e di rendiconto di violazioni, il modo più efficiente sarebbe di passare attraverso l'organizzazione internazionale a cui i rappresentanti sindacali sono affiliati. Dovrebbe esserci un modo per riferire le violazioni ai principi o ai diritti umani fondamentali o ai diritti sindacali alla Direzione. La Direzione non ha ancora formulato una proposta perché ciò sia realizzato.

Enrique Rueda. La nostra ambizione è di garantire che tutti i dipendenti Nestlé  applichino i nuovi  Nestlé Corporate Business Principles. Non vogliamo scegliere uno o due canali di comunicazione.  I dipendenti hanno il diritto di comunicare e il responsabile della loro catena di produzione è il loro contatto iniziale. Se ciò non dovesse funzionare troveranno altri mezzi idonei, inclusa la IUTA. Vogliamo migliorare il dialogo con l'UITA ed abbiamo offerto un mezzo per farlo alcune settimane fa. Ci sono molte opportunità su come comunicare. Siamo un'azienda complessa e, quindi, imperfetta, ma diciamo come vogliamo lavorare e comportarci e quindi tutti i canali vanno bene.  

Suzanne Ferschl (Germania): I responsabili delle catene di produzione hanno una responsabilità speciale ma ci sono stati esempi in cui la direzione non ha rispettato i principi e la reazione ha tardato molto. Occorre un processo che venga dall'alto per mostrare l'esempio ed agire rapidamente. 

L. Freixe: I responsabili delle catene di produzione sono appoggiati dal servizio delle risorse umane e sono la prima autorità per risolvere questioni locali. L'escalation viene dopo. Al livello di direzione di zona è possibile risolvere problemi che non sono stati risolti localmente quando occorre agire. Si tratta di un impegno. 

Rémi Trembleau (Francia): Assomiglia ad un elenco di buoni propositi mentre dobbiamo vedere come sarà messo in pratica. Abbiamo delle brochures ecc., ma i lavoratori hanno bisogno di sentirsi coinvolti nella riflessione. Il sondaggio “Nestlé ed io” fornirà forse delle risposte, ma i lavoratori non sono sempre coinvolti. 

A. Silva: I commenti dei due oratori precedenti sono eccellenti. Quando verifichiamo la pianificazione delle carriere cerchiamo sempre dei dirigenti con forti qualità psicologiche e sorvegliamo come coinvolgono i loro team – elemento chiave del processo decisionale. Il sondaggio “Nestlé ed io” è uno strumento di lavoro utile per capire cosa succede globalmente. Le risposte lo mostreranno. Il tasso di risposta globale in Europa per il nuovo questionario “Nestlé ed io “ è dell'80%. Il personale vuole poter esprimere le proprie opinioni. Stiamo elaborando piani d'azione attraverso cui coinvolgere sempre più il nostro personale dandogli più voce.

Enrique Rueda: I Nestlé Corporate Business Principles non sono un elenco di buoni propositi, ma un sunto dei nostri impegni. Dobbiamo fare più sforzi per applicarli ed abbiamo bisogno del vostro appoggio. 

K. Hoffmann: avremo programmi di formazione per la comunicazione e l'applicazione di questi principi a partire da gennaio 2011. Vedremo cosa succede. Abbiamo gettato le fondamenta e impareremo di più in futuro.

· NBS per l'Europa centro-orientale 

Stephane Alby: abbiamo già mostrato la presentazione al Comitato direttivo e quindi i rappresentanti sono ben informati. Questa presentazione mostrerà a che punto siamo e quali sono i prossimi passi. 

Per quanto riguarda il personale: avremo bisogno di 350 dipendenti, di cui 320 dovranno essere assunti, se possibile all'interno, a cominciare da Nestlé Ucraina, poi apriremo l'assunzione a dipendenti da altri paesi e alle agenzie di collocamento.

L'avvio per l'Ucraina sarà alla fine di gennaio. Lo stesso processo di transizione si applicherà poi agli altri paesi previsti.

Provvisoriamente, gli uffici saranno nei locali della fabbrica di cioccolato di Svitoch finché i nuovi uffici non saranno pronti. 

Quanto al problema delle lingue: abbiamo l'esempio delle Filippine dove sono disponibili 6 - 8 lingue. Intendiamo adottare lo stesso sistema per l'Ucraina per coprire il massimo numero di lingue possibile. Il minimo sarebbe l'80 %. Pensiamo di trovare il personale necessario a L’viv. Abbiamo anche la possibilità di lasciare i call centre nei vari paesi inizialmente. Adotteremo una posizione pragmatica per occuparci prima di tutto dei dipendenti, dei fornitori e dei clienti. 

Quanto al risparmio: dovremmo ridurre i costi attuali del 25 % - 30 %. Sarà vitale migliorare i processi, la disciplina nell'esecuzione ed il controllo.

L. Freixe. Tutti i mercati ne troveranno presto giovamento. L’viv fa parte del circolo virtuoso, i risparmi saranno investiti sui marchi e stimoleranno la redditività. La direzione di questo centro, sotto la guida di Barbara Barra, sarà equamente ripartita tra uomini e donne.

Jean-Paul Salgado (Francia): gli uffici hanno l'aria triste e non sembrano idonei. Dove si troveranno le economie? Sui salari o l'eliminazione di posti di lavoro? E cosa dire dell'Europa occidentale dove molte cose succedono e non c'è NBS?

L. Freixe: NBS esiste per gli acquisti, i servizi agli impianti, le attività GLOBE. L’viv sarà dedicato ai servizi finanziari e alle risorse umane che possono essere gestiti da lontano. Si tratta di due realtà diverse. 

S. Alby:  l'attività economica di L’viv tiene conto dei salari ma questo non è stato il fattore principale. Certi fattori come migliori opportunità, standardizzazione dei processi ed eliminazione di attività che non danno un valore aggiunto hanno avuto un peso importante nella decisione. 

L. Freixe: GLOBE ci permette di standardizzare ed avvantaggiarci delle nostre dimensioni per essere più efficienti ed avere la massa critica nelle attività di supporto. Con questo progetto facciamo un lavoro da pionieri in Europa. Abbiamo l'esperienza delle Filippine e del Brasile. Abbiamo il know-how interno e una rotazione molto bassa rispetto all'industria. Investiamo in noi stessi invece di rivolgerci all'esterno. I nostri team sono più qualificati e stabili e sembra logico sfruttare queste conoscenze e mettere a disposizione il nostro personale. Continueremo con HP in Europa per un certo numero di anni. Per essere più efficienti dobbiamo diminuire le differenze di margini e prezzi per mantenere una crescita sostenibile delle nostre attività. Inoltre, abbiamo una forte collaborazione col governo e le università a L’viv che hanno programmi adattati alle nostre necessità. Questa struttura sarà un vantaggio per il nostro sviluppo nella regione. 

Andrea Telò (Italia): In Europa occidentale e Nord America lavoriamo con HP e IBM. Nestlé, però,  ha imparato molto coll' NBS interno e HP. Il trasferimento delle attività a HP ha causato problemi in termini di licenziamenti e piani sociali. Quando scadrà il contratto con HP nel 2013 avremo un centro interno di servizi condivisi per l'Europa occidentale?

S. Alby. Abbiamo un modello ibrido: centri operati da IBM e HP e centri interni. Il  Brasile copre 22 paesi, Manila 32 paesi con un satellite al Cairo per i paesi di lingua araba, stiamo anche aprendo un centro in Ghana per 22 paesi. L’viv coprirà 20 paesi. Il contratto con HP è valido fino al 2017 ma abbiamo la possibilità di rescinderlo anticipatamente nel 2013. Stiamo lavorando con loro per migliorare i processi ed i servizi. 

Jacqueline Baroncini (UITA): tornando al problema delle lingue in Europa: il Regno Unito afferma che il personale HP in Polonia non capisce i diversi accenti. Per la Svizzera, il personale parla solo tedesco. Il personale di L’viv dedicato alla Romania potrà aiutare i romeni di lingua ungherese? Inoltre, Alfredo Silva potrebbe dare nuovamente le cifre dei dipendenti interessati da questo spostamento?

S. Alby: possiamo avere call centre per risolvere la prima chiamata. Rimarremo molto pragmatici e manterremo forse un 20% delle attività nei paesi. L'obbiettivo principale è la soddisfazione dei dipendenti, dei fornitori e dei clienti, oltre alla professionalità.

A. Silva:  non è detto che i posti di lavoro saranno persi dato che le squadre locali di HR esamineranno la possibilità di trasferire dipendenti. 

· Polonia & paesi baltici : 23 (la cifra è bassa poiché la maggior parte delle attività di F & C sono già state trasferite a Wroclaw)

· Repubblica ceca e Slovacchia : 26

· Bulgaria : 29

· Romania : 16

· Ungheria : 27

· Grecia : 25

· Aggiornamento sulla strategia gelati in Europa (slide fornite)

Paul Kiortsis presenta la situazione generale dell'attività gelati Nestlé, che è volatile. Sappiamo dove si trovano i problemi e li abbiamo già affrontati o lo stiamo facendo.

Non intendiamo avere poche grosse fabbriche che centralizzerebbero la produzione. Vogliamo essere flessibili e reagire alla domanda ed al consumo locali. Dobbiamo guadagnare quote di mercato, generare più vendite e concentrarci sulla strategia di distribuzione al mercato. 

Nestlé mantiene l'impegno sulla categoria gelati: abbiamo i piani, le risorse e le persone per riuscire.

Jocelyne Banfi (Francia): l'attività gelati è sempre stata stagionale. Abbiamo l'esempio del successo di “Amorino”, creato da 2 italiani con negozi di vendita di gelati durante la stagione, poi caffè, dolci, cioccolato, ecc. durante l'inverno. Nestlé è attiva sia nei gelati che nel caffè. Non sarebbe concepibile per Nestlé creare un'attività che abbini quelle categorie?

P. Kiortsis. L'attività in Europa è più stagionale che negli USA, dove la domanda è più stabile. Inoltre, i prodotti artigianali sono importanti. L'idea di vendita sfusa è buona. Abbiamo un progetto in un grande negozio a Zurigo per Mövenpick ed in Germania, in centri commerciali , dove c'è meno stagionalità, per sviluppare proprio questo tipo di modello. 

Loli Cortes Serrano (Spagna): durante la riunione del Comitato direttivo è stato detto che ci sarebbe stata una riunione in Spagna con tutto il team. Ci sono stati profondi cambiamenti nello stesso anno, la maggioranza dei lavoratori è stata toccata da questi cambiamenti ed ora si teme per la continuità dei posti di lavoro e per le nuove categorie. Quali sono le conclusioni per la nostra strategia? Capiamo i timori dei lavoratori e vediamo i pericoli dell'esternalizzazione di certi servizi. Vorremmo essere informati di ciò che succede.

L. Freixe.  C'è stata una visita in Spagna poche settimane fa dove si è passata in rassegna anche l'attività gelati. Si tratta di un settore importante per noi. L'anno scorso è stato preoccupante, abbiamo perso quote di mercato. La difficoltà è che la natura dell'acquisto è passata dall'acquisto impulsivo al supermercato o al gelato artigianale sfuso. La situazione economica e il calo nel turismo hanno creato problemi supplementari. Abbiamo discusso col personale in Spagna come gestire il cambiamento e come collegare meglio l'azienda al mercato. Ora dobbiamo organizzarci e riadattarci alla situazione attuale, aumentare i volumi  e diventare più efficienti. La vendita del gelato sfuso è un buon esempio. Abbiamo progetti per affrontare questo ed avere più visibilità sul lungo termine, vedere come vogliamo sviluppare l'attività e non più reagire a problemi del breve termine.  Dobbiamo trovare un modello economico adattato alla realtà di oggi, non a quella di ieri. Dobbiamo migliorare l'efficienza della distribuzione e commerciale, trovare eventuali sinergie coi surgelati. Speriamo di ottenere i risultati a cui tendiamo. Dobbiamo far capire ai dipendenti ciò che vogliamo fare, qual'è la nostra visione. 

Wolfgang Haaf (Schoeller, Germania): quali sono i criteri dei centri di competenza? Che succede alla qualità dei prodotti quando dobbiamo adattare la produzione rapidamente? I nostri costi sono elevati, Unilever ed altre società fanno meglio di noi, il prezzo è un problema.

P. Kiortsis. Questo è un ottimo commento. I criteri per diventare un centro di competenza sono (1) essere la fabbrica migliore per una data tecnologia ed essere disposti a lavorare sulla qualità (produrre il miglior prodotto), sul costo ed il servizio, e (2) trovarsi un una zona naturale per l'approvvigionamento poiché il trasporto è costoso. Bisogna essere veloci e reagire alle esigenze del mercato. I concorrenti lavorano con costi bassi, noi dobbiamo aggiungere valore. Privilegiamo l'ottenimento di prodotti da terzi verso Nestlé quando possibile, ma dobbiamo lasciare il tempo ai centri di competenza di produrre prodotti buoni quanto quelli dei terzi. Il costo è solo uno dei fattori. Le  private label talvolta vendono ad 1/3 dei nostri prezzi.

Wolfgang Haaf ha assaggiato un cono di un discounter: era molto più gustoso e croccante dei nostri prodotti dalla Spagna. Questo prodotto a buon mercato era migliore di quello Nestlé; c'è rimasto male, ed è così che perdiamo la fiducia dei consumatori. 

L. Freixe. Vorrebbe invitare Wolfgang Haaf alla riunione dei direttori di fabbrica, dove saranno discusse questioni di qualità e costi  – su cui non c'è compromesso possibile. Il suo messaggio è chiaro e convincente.

Dobbiamo raggiungere il rapporto di eccellenza 60/40 ed essere competitivi. Dobbiamo specializzare le nostre fabbriche dato che non possiamo investire in tutte le tecnologie in tutte le fabbriche. La nostra strategia è giusta: i centri di competenza hanno avuto un anno per adattarsi, ora devono fornire la qualità che il mercato chiede. Ancora una volta, dobbiamo essere competitivi e flessibili per rispondere alla domanda malgrado la stagionalità, reagire velocemente quando le condizioni atmosferiche cambiano ed adattare la nostra logistica. Dovremmo fabbricare durante la campagna,  o poco prima, per offrire prodotti il più possibile freschi ai consumatori. Dobbiamo acquisire un senso dell'urgenza come nella categoria caffè e consegnare prodotti superiori. 

Wolfgang Haaf accoglie con favore l'invito a partecipare alla riunione dei direttori di fabbrica. 

K. Hoffmann: L. Freixe ha detto le cose chiaramente: i gelati sono uno dei prodotti prioritari e le cose evolveranno in questo settore, che migliorerà.  Seguiremo gli sviluppi da vicino dato che è nel nostro interesse assicurarci che l'attività va bene.  

· Remunerazioni alla Nestlé (slide fornite)

Presentazione di Mr. René Cajacob.

K. Hoffmann esprime obbiezioni sulla tabella contenente la scala salariale - minimo – medio – massimo – che otticamente è sbagliata. 

R. Cajacob conferma  che il  minimo è l'80% del medio, il massimo 120%

R. Cajacob. Si tratta di una politica, un insieme di principi, che non sono applicati sistematicamente dovunque nello stesso modo. 

Vogliamo remunerare al livello del mercato o poco di più se necessario. 

Il cambiamento della revisione salariale del 1° aprile, è la conseguenza diretta del nuovo approccio alla gestione secondo la performance. Dobbiamo avere la valutazione dei risultati dell'anno precedente.  

Bonus : comincia al 5 % - 6 %. il sistema di bonus deve avere una valenza. Nel nostro esercizio di fissazione di obbiettivi dobbiamo fissarli in modo pragmatico ed ambizioso. 

Gli incentivi a lungo termine fanno parte della remunerazione competitiva per i dirigenti senior, per un gruppo limitato di persone che gestisce l'organizzazione ai massimi livelli, quindi non per una vasta base, e sono allineati sulle pratiche della concorrenza. La ricompensa nel tempo è legata direttamente al valore dell'azione. 

Quanto al personale coperto da CCL: non tutti i fattori sono applicabili al personale coperto da CCL. Il metodo per valutare la performance può essere diverso, dato che il “Cosa” e il “Come” non saranno applicati sistematicamente subito, quindi la valutazione potrebbe continuare come nel passato. Tuttavia, i nostri pacchetti di remunerazioni sono concepiti in modo da gradualmente includere un elemento variabile. Obbiettivi per un bonus o individuali potrebbero non essere introdotti sistematicamente a tutti, dato che le fabbriche hanno i loro obbiettivi in termini di qualità, sicurezza, sprechi, ecc., che sono piuttosto collettivi. 

Piani d'acquisto di azioni rientrerebbero nella categoria dei vantaggi offerti di dipendenti. Offrire ai dipendenti un certo numero di azioni dell'azienda a prezzi ridotti era molto di moda tempo addietro, soprattutto tra le società USA. Sarebbe difficile per Nestlé adottare un piano così, dato che abbiamo dipendenti in molti paesi con legislazioni, restrizioni o regole locali molto diverse.  Creeremmo ingiustizie all'interno del Gruppo. Inoltre la gestione di un tale piano per 280’000 dipendenti risulterebbe difficile. 

Peter Salzmann (Svizzera): come abbiamo sentito nella riunione preparatoria, un certo numero di paesi è già interessato dall'introduzione della revisione dei salari del 1° aprile a partire dall'anno prossimo. I dipendenti in Svizzera sono stati informati e ci è anche stato detto che il sistema cambierà la valutazione della performance. Ma le parti sociali non sono state informate. È sorpreso di sentire che ci sarebbero differenze tra società che hanno firmato CCL e quelle che non hanno firmato, mentre ci era stato detto che l'introduzione del nuovo sistema era data per scontata. Cosa succederà dei vari piani? Niente è stato detto circa la valutazione della performance benché sia uno dei maggiori componenti del passaggio al sistema al 1° aprile. 

R. Cajacob: non c'è motivo di ritardare il cambiamento e fa parte di un accordo, poi la direzione locale può decidere di rinviare. Molte società del Gruppo hanno già la loro revisione salariale al 1° aprile. Per le altre, i dipendenti sono stati informati per tempo. La decisione d'applicazione spetta al mercato locale. Se ci sono motivi di rinvio, sentiremo i mercati e decideremo a livello di Zona. 

Il cambiamento nella valutazione della performance è una grossa iniziativa che è stata annunciata ai mercati più di un anno fa. Alcune società l'hanno introdotto e hanno tenuto sessioni d'informazione. Abbiamo già avuto un sistema di valutazione; questo è più in linea con le tendenze attuali. 

Joaquim Mesquita (Portogallo): è indubbio che queste misure siano state annunciate per tempo, ma l'obbiettivo sembra essere di ridurre i salari. I lavoratori in Portogallo sono pagati male ed un numero sempre maggiore di persone ora si trova nella categoria dei “working poor”. Cosa s'intende per aumenti su base individuale? In Portogallo il salario minimo è di 445 Euro. Il nostro salario più basso è quasi uguale a quella cifra. Ora stiamo parlando di diritti umani e del fatto che dei lavoratori stiano diventando più poveri: dobbiamo garantire una vita dignitosa, cosa difficile quando la gente non riesce a pagare gli oneri di previdenza sociale mentre i dipendenti meglio remunerati versano contributi a sistemi privati. I salari continuano a calare, siamo vicini al minimo, ci sono differenze inspiegate tra i lavoratori, per esempio per quanto riguarda l'anzianità. Abbiamo perso potere d'acquisto e non riusciamo a coprire le nostre necessità vitali. 

A. Silva ringrazia per il commento. Conosce benissimo il mercato e la crisi generale in Portogallo, dove il Governo ha annunciato severe misure d'austerità. Tuttavia, i salari Nestlé sono generalmente chiaramente superiori agli altri nello stesso settore industriale. 

Jean-Paul Salgado (Francia) si chiede dove sia la semplicità in un sistema di remunerazione basato sulla performance ed il profitto e perché, malgrado le nostre norme etiche ed i Corporate Principles, si consideri un peso il fatto che in certi paesi la legge obblighi a pagare aumenti salariali generali.  Solleva il punto della “cointeressenza” (bonus collettivo) in Francia ed il fatto che talvolta gli infortuni non sono dichiarati a causa delle conseguenze negative sulla distribuzione di bonus. Tornando alla valutazione della performance, si chiede come siano valutati operai non qualificati che lavorano alle catene di produzione. L'azienda dovrebbe mostrare la sua gratitudine e riservare a tutti lo stesso trattamento. 

R. Cajacob: obbiettivi individuali non sono frequenti nelle fabbriche. È difficile, ma non impossibile, valutare le performance individuali. Gli obbiettivi collettivi rimarranno la norma. 

A. Silva ringrazia per i commenti sugli infortuni non dichiarati. È cruciale per la Direzione avere informazioni complete sugli infortuni sul lavoro. Questo problema sarà studiato attentamente.

Jean-Paul Salgado: quando s'introduce un elemento individuale, la remunerazione diventa arbitraria. Secondo i nostri CCL,  i dipendenti non possono essere obbligati a fare dello straordinario, ma quando rifiutano ciò si riflette sulla valutazione. 

Paolo Tagliani (Svizzera): da quando sono stati introdotti i bonus basati sulla performance, non abbiamo ricevuto aumenti per l'inflazione. Uno degli obbiettivi basilari di un operaio è di essere puntuale, ma per i turnisti questo non è più preso in considerazione. Cosa si può chiedere ad un operaio in termini di performance? Ci sono obbiettivi per le fabbriche che ci sforziamo di raggiungere al meglio del possibile, ma ci sono aspetti di comportamento che Nestlé cerca d'imporre ai lavoratori. 

Claudia Thumm: abbiamo introdotto il nuovo sistema basato sulla performance, ma non per gli operai. Quanto agli elementi variabili, sono collettivi non individuali. Aumenti dei salari di base riflettono la performance, la situazione, l'inflazione oltre al comportamento del dipendente. 

Brian Golding (UK): Bonus legati alla salute ed alla sicurezza possono portare a comportamenti sbagliati. 

Antonin Tesarik (Repubblica ceca): quanto al sistema di azioni per i dipendenti, nella Repubblica ceca lo statuto dell'azienda è stato cambiato: è diventata una società a responsabilità limitata e quindi i dipendenti non possono più beneficiare di questi sistemi. Remunerazioni non monetarie sarebbero basate su obbiettivi individuali o collettivi? Inoltre, alla scorsa riunione CENIC Alfredo Silva ha affermato che i dipendenti dovrebbero essere pagati per le ore lavorate in più dell'orario lavorativo. Che ne è del tempo dedicato al passaggio del turno? 

A. Silva: come è indicato a verbale, questo punto si riferiva alla formazione NCE. Quanto allo straordinario – legato alla formazione o al passaggio di turno – rispettiamo la legislazione locale. 

Carmel Montllor (Spagna): I Nestlé Corporate Business Principles ribadiscono il diritto alla contrattazione collettiva. Se poniamo maggiormente l'accento su soluzioni individuali ci contraddiciamo. Ciò che predichiamo in teoria non si riflette nella realtà. L'azienda chiede sforzi irragionevoli da parte dei dipendenti. Quando passiamo alla soluzione individuale prendiamo il minor denominatore comune e ci allontaniamo dai CCL, mentre aumentiamo la concorrenza interna allo stesso tempo. 

L. Freixe non vede contraddizioni: ci sono CCL e soluzioni individuali come ci sono contributi collettivi e individuali alla performance  e dovremmo agire su entrambi i fattori.  Le discussioni dovrebbero avvenire nei mercati. I  Principi sono un'iniziativa centrale mentre l'applicazione è locale.

· Conclusioni

L. Freixe desidera congratularsi e rinnovare i suoi ringraziamenti ai team Nestlé  nei mercati per l'ottimo impulso e la dinamica che hanno portato a buoni risultati .

Esprime i suoi ringraziamenti e congratulazioni alla Signora V. Loertscher per la sua dedizione in questi ultimi 20 anni. È stata un elemento di continuità ed un punto di riferimento. Le augura buona fortuna nella sua nuova funzione. 

K. Hoffmann ringrazia tutti i partecipanti per il loro contributo attivo, inclusi gli oratori. Dobbiamo tener a mente che l'azienda investe sui marchi – che è ottima cosa – e speriamo di vedere i risultati.

Ringrazia anch'egli la Signora  V. Loertscher, soprattutto per l'ottima e stretta collaborazione. 

Due osservazioni finali :

· Fissare le date delle riunioni  2011 con A. Silva

· avere un piano di evacuazione d'emergenza per l'edificio dell' ILO

La Signora V. Loertscher ringrazia tutti per le parole gentili e per i fiori. Dalla prima riunione il 10 dicembre 1990, si è molto adoperata dietro le quinte perché tutto funzioni. È sempre stata orgogliosa di partecipare a queste riunioni ma è ora totalmente impegnata nella sua nuova funzione. Ringrazia specialmente Jacqueline Baroncini per il rapporto aperto e amichevole  e, per concludere , augura successo e buona fortuna  a tutti nella vita personale e professionale.

