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Nuria Cami cuenta con amplia experien-
cia en el ambito de los RRHH, destacando
su trabajo en lainnovacién e impulsién de
cambios culturales. Es, desde 2006, la
directora de Recursos Humanos y Servi-
cios Generales de Panasonic Espana y
Portugal. Previamente, fue la responsable
de Recursos Humanos de Ermenegildo
Zegnay de CasaTarradellas y ocupo diver-
sos cargos de responsabilidad en el area '
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entrevista

Mar Coma

Ya no esperamos los cambios,
os buscamos

Desde la fundacion de Panasonic en 1918, su actividad ha seguido la filosofia de
contribuir, a través del negocio, a mejorar la vida de las personas alrededor del
mundo y a promover el progreso de la sociedad. Ahora, con la vista puesta en 2018,
ano en que se celebrara el 100 aniversario de la fundacion de la compania, se han
propuesto convertirse en una Green Innovation Company, que integre la contribu-
cion medioambiental al crecimiento del negocio. Panasonic esta presente en
nuestro pais desde 1975, con una filial que emplea a 150 personas y factura 200

millones de euros.

Llego a la direccion de Recursos Humanos de Pana-
sonic en 2006. ;Qué destacaria de la evolucion de su
departamento en estos anos?

Cuando llegué a la compania, el departamento de
Recursos Humanos era mucho mas numeroso, pero
las circunstancias nos han llevado a trabajar de otra
manera, que no tiene por qué ser peor. Contamos
con distintas formas de colaboracion adaptadas a
las necesidades reales de la empresa y de los pro-
pios trabajadores. Por ejemplo, uno de los miem-
bros de mi equipo es una madre de familia numero-
sa, que colabora como freelance, lo que le permite
organizarse como mejor le convenga respondiendo
al volumen de trabajo de cada momento. A mi me
parece fantastico modernizar las sistematicas de
trabajo: donde antes teniamos estructuras rigidas,
hoy tenemos posibilidades mucho mas flexibles.

Tiene experiencia anterior en cargos de responsabi-
lidad en Recursos Humanos en este mismo sector,
pero también en otros. ;Cuales cree que son las par-
ticularidades de la gestion de personas en electré-
nica de consumo?

Las bases de la gestion de los Recursos Humanos
son compartidas, pero si creo que cada sector pue-
de tener una casuistica concreta. Del sector de
la electronica de consumo destacaria la rapidez
con la que se mueve el mercado, creo que junto con
informatica y nuevas tecnologias conformamos los
entornos mas dindamicos, y esto impregna a toda la
organizacion. Nuestros productos en el mercado se
mueven a una velocidad de vértigo y requieren una
agilidad parecida por parte de toda la estructura de
soporte que esta detras de la venta final. Lo consi-
dero mas una oportunidad que una amenaza, por-
gue representa un reto constante.

¢Qué sitio ocupa la direccion de RRHH dentro de la
direccion general de la empresa en Espafa?

Una de las cosas que mas valoro de mi puesto es
que la importancia del departamento dentro de las
decisiones organizativas es muy elevada. Tradicio-
nalmente los departamentos de Recursos Humanos
se consideraban como una area de soporte, de
administracién, pero cada vez, y con acierto, son
mas las direcciones generales que visualizan este

departamento como una area estratégica. Siempre
se dice que las personas son lo mas importante de
la empresa y nosotros lo creemos e intentamos lle-
varlo a la practica.

Desde la filial en Espaiia se coordina también toda
la actividad de Panasonic en Portugal. ;Qué siner-
gias, en materia de Recursos Humanos, se generan
entre ambos paises?

El proyecto en Portugal es muy nuevo. De momento
contamos con un equipo pequeno, pero efectiva-
mente las estrategias de Recursos Humanos son las
mismas que en Espana. Consideramos que la inva-
sion territorial no funciona, por eso hemos buscado
una figura clave en ese pais que sea capaz de hacer
funcionar la filial de Portugal de forma totalmente
autonoma. De momento tutorizamos el proyecto

podemos tener al candidato mareado durante
horas con la finalidad de no equivocarnos. No errar
en la seleccion es tan importante para el candidato
como para la empresa. Me gusta que los trabajado-
res estén a gusto en Panasonic, y esto define toda
la actividad de Recursos Humanos, desde la selec-
cion, el desarrollo y la formacion hasta la compen-
sacion y los servicios generales. De hecho, en el
tiempo que llevo aqui puedo contar con los dedos
de una mano los empleados que se han marchado
voluntariamente. Incluso tenemos una apuesta fir-
me por posiciones seniors. No tiene ningun sentido
que haya aumentado la esperanza de vida, pero
hayamos reducido la esperanza de vida laboral en
algunas organizaciones.

Y una vez dentro de la empresa ;co6mo fomentan el
desarrollo de carrera?

Tenemos varios programas interesantes en marcha
para la gente que tiene ganas de crecer dentro de
Panasonic. A nivel europeo, tenemos el European
Marketing Programe. Recientemente nuestra com-
pania ha reforzado el posicionamiento mas como
una empresa comercial, que no fabril, y este progra-
ma permite desarrollar los potenciales en esta area.
Durante dos anos pasan por los departamentos de
Marketing de distintos paises de Europa aprendien-

No éramos un pais exportador de directivos
y ahora hay espanoles que ocupan
posiciones muy destacadas

desde aqui y le damos todo el soporte necesario,
pero el objetivo es que funcione independientemen-
te, reportando a la Direccion espanola.

Culturalmente somos muy parecidos y, por eso,
podemos aplicar las mismas politicas de personas,
pero la estrategia de Recursos Humanos, como
todas las areas, se asienta sobre unas bases marca-
das a nivel europeo y a nivel mundial, con la libertad
suficiente para que cada pais las adapte a las espe-
cificaciones locales.

{Qué perfiles son los mas habituales en su empre-
sa? ;Qué priorizan en la selecciéon?

Para nosotros la diversidad es riqueza. En casi
todas las areas de RRHH intento buscar la méaxima
objetividad a la hora de tomar una decision. En
seleccién, en funcion de la vacante se determina
cudles son las necesidades, habitualmente son per-
files bastante cualificados y con un buen nivel de
idiomas. Buscamos la férmula que nos permita
obtener un resultado lo mas fidedigno posible,

do y desarrollando las competencias especificas
para dirigir estas funciones.

¢Qué papel juega la promocion interna?

Estos programas son nuestra forma de desarrollar a
los futuros directivos. En Espana tenemos varios
ejemplos de profesionales que estan triunfando a
nivel europeo, como son Josep Betorz, director
financiero para Europa, o Enric Vilamitjana, respon-
sable del drea de negocio de Aire Acondicionado
para Europa. En esto hemos avanzado mucho,
puesto que Espafa no era tradicionalmente un pais
exportador de directivos, y ahora ocupan posicio-
nes muy destacadas, algunas de ellas sélo ocupa-
das por japoneses hasta el momento.

Y a nivel horizontal ;qué programas de formacion
continua ofrecen a sus empleados?

En un primer bloque, ofrecemos la formacion estan-
dar necesaria a todos los empleados que lo requie-
ran, a nivel de idiomas (inglés, francés, y ultima-
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mente japonésy catalan ...) y de herramientas infor-
maticas, incluida la eficiencia en el uso de las redes
sociales y el correo electrénico. En un segundo blo-
que, ofrecemos formacion enfocada al desarrollo
directivo, con programas de management, coa-
ching y gestién eficaz de proyectos y recursos, que
hemos empezado por los mandos y que estamos
trasladando a los demas niveles.

Y, finalmente, un tercer bloque de formacién en el
que procuro ser innovadora, centrada en el propio
empleado, y en su desarrollo no sélo profesional
sino también personal. Un ejemplo fue el programa
“Life is a comedy’] basado en técnicas teatrales y
PNL para mejorar el impacto e influencia personal a
través del desarrollo de la propia imagen, y que
disenamos y lanzamos en colaboracion con Albert
Espinosa. En otra ocasion implementamos un pro-
grama de ajedrez, con la ayuda de EDAMI, la escuela
de Miguel lllescas, con el fin de aprovechar el poten-
cial que esta disciplina ofrece para el desarrollo de
un numero importante de competencias, tales
como estrategia, gestion del éxito y el fracaso y ges-
tion del estrés. Este ano estamos implantando un
programa de salud integral, que incluye la gestion
emocional, la alimentacion saludable, la actividad
fisica, y el conocimiento del cuerpo y el corazén. En
esta ocasidon contamos con la presencia de Emilio
Duro, que inauguré el programa con una sesion
sobre positivismo y motivacién. En este contexto,
disenamos una actividad de team building absolu-
tamente original e innovadora para los equipos de
Ventas y Marketing, que consistié en renovar, amue-
blary redecorar un Centro Residencial de Educacion
Intensiva para ninos en desventaja social. Y como
recompensa a los empleados que voluntariamente
participaron, se les invité a nadar en una granja de
atunes rojos gigantes en la costa de Tarragona. La
mayor parte de la formacién es en horario laboral y
de caracter voluntario para los empleados.

¢Y como valora la respuesta de los empleados ante
los programas voluntarios?

Especialmente en este tercer bloque, suele ser bas-
tante positiva, y esto se refleja en la alta participa-

cion. Pienso que valoran que utilicemos nuevos
métodos de aprendizaje, buscando la motivacién, la
cooperacion y oportunidades de aportar valor ana-
dido a la organizacién. Una experiencia a destacar
en este sentido fue el programa CLIC —Cultiva Locas
Ideas Creativas— con el que buscamos estimular la
creatividad y la innovacion de los empleados. Nos
inspiro la famosa frase de Luis Bassat “La gran idea:
tan dificil encontrarla como facil despreciarla’) y él
mismo impartié la sesion inaugural del programa.
Concretamente lo vinculamos ainnovar en RSE, y el
proyecto ganador fue una iniciativa que pusimos en
practica: el Bosque Panasonic.

¢En qué consiste El Bosque Panasonic? ;En qué se
basan sus demas politicas de RSE?
Alquilamos un terreno en el Delta del Llobregat y
organizamos una jornada en la que empleados y
familiares plantaron arboles autéctonos. Aunque
la siembra es la parte mas exigente, lo seguimos
manteniendo con una aportacion econémica.

Las politicas de RSE en Panasonic se fundamen-
tan a nivel global en dos pilares, que son la edu-
cacion y el medioambiente. De ahi surge uno de

En 2018 se cumplen 100 aios de la fundacion de
Panasonic, y para ello han proyectado el Green Plan
2018. ;Qué objetivos se proponen y cual es el peso
de Recursos Humanos para conseguirlos?
Recursos Humanos no es el drea que impulsa este
proyecto, pero todas las dreas de la compania estan
involucradas. El objetivo es conseguir ser la empre-
sa mas ecoldgica del sector, siguiendo con la esen-
cia de nuestro fundador, Konosuke Matsushita, del
respeto por la naturaleza y el servicio a la sociedad.
Hemos escogido este ano por la conmemoracion
del aniversario, pero esta filosofia es una constante
en nuestro trabajo.

Compartiremos este objetivo con nuestros distin-
tos grupos de interés, y ldgicamente los empleados
son uno de ellos. Hemos iniciado una serie de accio-
nes internas para comunicarlo, pero también para
aplicarlo. Por ejemplo, nos planteamos el objetivo
de utilizar 0 papel en la oficina.

¢De qué herramientas de comunicacion interna dis-
ponen?

Intentamos estar tecnoldgicamente lo méas avanza-
dos posibles, y para ello tenemos una intranet muy

El cambio ha calado en la cultura de la
compania, esta en el ADN de Panasonic,
pero también en el de los empleados

nuestros proyectos mas exitosos en este sentido,
Kids School, mediante el cual los empleados, en
horas de trabajo, contribuyen a la implementa-
cidn de un programa educativo sobre conciencia-
cion medioambiental en los colegios de sus pro-
pios hijos.

Hasta la fecha ;cuantas escuelas han participado
en Kids School?

El programa esta pensando para ninos de 7 a 11
anos, hasta el momento han participado mas de
5.000 y nuestro objetivo es llegar a los 10.000. Es
un programa que se implementa a nivel mundial,
porque estamos convencidos de la importancia
de formar a las nuevas generaciones en el respeto
por el medioambiente. La iniciativa procede de
Japén y el material docente esta tan bien trabaja-
do que nos han desbordado las peticiones. De
hecho, hemos llegado a acuerdos con distintas
instituciones publicas para integrar ese material
en el curso académico.

al detalle

potente. Tenemos un canal a nivel europeo, que es
un hub de informacion corporativa con un directo-
rio de contactos internos.Y a nivel lberia, dispone-
mos de una intranet propia en la que los contenidos
de Recursos Humanos son cerca del 75% del total.
En cualquier caso, para el desarrollo de estas herra-
mientas es clave el asesoramiento del departamen-
to de Comunicacion.

En definitiva ¢ cual es el mensaje que intentan trans-
mitir mediante estas herramientas?

Somos una compania que esta en constante cambio
y por esto pensamos que es necesario compartir la
maéaxima informacion con los empleados. Esto ha
permitido que calara en la cultura organizativa la
cultura del cambio: es un concepto que no sélo no
genera rechazo, sino que ademas se incentiva, con
un estilo de management poco jerarquico que
admite el error cuando se da en busca de la innova-
cion. Esta en el ADN de la compania y también en el
de los empleados: nosotros somos el cambio W

Panasonic en cifras

¢ La media de edad en la compania es de 40,4 afios y la media de permanencia en la empresa es de
10,6 anos.

e Actualmente, un 32% de la plantilla estd formado por mujeres.
e En total, en la plantilla de Panasonic trabajan conjuntamente cinco nacionalidades.
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