RECURSOS HUMANOS

El “Plan Generacion 2000” define las |i-
neas de actividad y los objetivos del
Area de Generacion de Iberdrola, S.A.
En dicho plan se establece que nuestra
organizacion debe reunir las siguientes
caracteristicas:

a) Orientacion hacia el servicio al

cliente.

b) Apertura interna y externa.

c) Participacion.

d) Orientacion hacia la formacion

permanente y la innovacion.

e) Desarrollo personal
Para cumplirlo, la C. N. de Cofrentes
esta utilizando diversos instrumentos
gue favorecen éste cambio de cultura
empresarial:

* Plan de Participacion y Mejora Con-

tinua de la Gestion.

= Comunicacidn Interna.

* Formacion.

EL PROGRAMA

DE PARTICIPACION

Y MEJORA CONTINUA
DE LA GESTION

INTRODUCCION

La gestion de la calidad se ha converti-
do en uno de los factores bésicos para
la competitividad y supervivencia de las
empresas.

Eso se concreta en conseguir una ar-
monia entre las personas y la instala-
cién; para ello hay que intentar poten-
ciar la motivacién, formacion,
comunicacion para conseguir una me-
jora continua de los procesos.

Desde hace dos afios, la C. N. de
Cofrentes es la unidad piloto del Area
de Generacion en el programa de parti-
cipacién y mejora continua de la ges-
tion. Este programa forma parte de un
conjunto de proyectos tendentes a defi-
nir un sistema de direccion basado en
la calidad y orientado a resultados.
Este programa trata de promover el
analisis permanente de los procesos,
la actuacion de equipos de mejora y
el desarrollo de cauces de participa-
cidn abiertos a todos los empleados.
Y su objetivo es garantizar el nivel de
funcionamiento de la Central, dando
respuesta a la demanda de participa-
cién de la organizacion mediante el
modelo gestion gque impulse la mejora

del dia a dia de todos sus procesos.
El consultor de este proyecto es la em-
presa Sistecal, que mantiene acuerdos
de colaboracion con Florida Power &
Light para la implantacion de su mode-
lo de Gestion de la Calidad Total.
Este modelo tiene como objetive crear
un proceso sistemético de mejora de la
satisfaccion del cliente, estableciendo
un sistema de gestién y una cultura
corporativa gue incorporen los princi-
pios de la mejora de la calidad al con-
junto de la organizacién. Este proceso
se compone de tres elementos, que
son:

* Los equipos de mejora de la calidad.

* La gestion de politicas.

* La calidad en el trabajo diario.
En la Central de Cofrentes se ha inicia-
do el proceso por los equipos. En este
momento hay 24 equipos de mejora de
la calidad trabajando con la dindmica y
metodologia del programa. Cada equi-
po esta formado por un coordinador y
entre cinco y siete miembros y es ase-
sorado por un facilitador.
El avance del programa se plantea en
tres fases bien diferenciadas:

= Una fase inicial, la actual, en la que
se incide en el conocimiento del méto-
do por una gran parte de las personas
de la Central y en la creacidn de una
dindmica de equipos estable. Otro de
los resultados de esta fase seran las
pequefias mejoras obtenidas por los

equipos como consecuencia de la apli-
cacion de la metodologia a problemas
seleccionados por ellos.

» Una segunda fase de énfasis en la
identificacion y andlisis de los procesos
de la Central y tras la que se podran
conseguir mejoras en éstos a través de
equipos formados a tal fin por personas
con expetriencia en el método adquirida
en la fase anterior.

 Por ultimo, una tercera fase de poli-
ticas en la que los equipos trabajaran
sobre los procesos prioritarios de la
Central, que seran consecuencia de las
politicas establecidas por el Area de
Generacion de |berdrola.

La evolucién del programa en este mo-
mento permite plantear el inicio de la
fase de procesos a principios de 1995.

ACTIVIDADES DESARROLLADAS

El conjunto de las actividades desarro-
lladas hasta la fecha son las que se re-
presentan esquematicamente en la fi-
gura |

Como se aprecia, han existido dos eta-
pas en esta fase que estan marcadas

Fl

ACTIVIDADES PREVIAS

FASE |

MAPA DE CALIDAD
FORMACION |

9 EQUIPOS VOLUNTARIOS
FORMACION I

11 EQUIPOS VOLUNTARIOS
4 EQUIPOS DE TAREAS

PLAN DE COMUNICACION

PROCESOS
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por la puesta en marcha
de los primeros equipos
voluntarios en el periodo
92-93 y la posterior am-
pliacion en el periodo
93-94, en el que nos en-
contramos.

Durante estos dos afios,
las actividades realiza-
das se han referido fun-
damentalmente a:

* Organizacion de la
estructura de apoyo a
los equipos.

* Formacion de los par-
ficipantes.

» Comunicacién al con-
junto de la central,

¢ Trabajo de los equi-
pos.

ORGANIZACION

La organizacion del programa en la
Central es la reflejada en la figura Il
donde el equipo guia esta constituido
por el Director de la Central y los Jefes
de Seccidn dependientes directamente
de él; como se puede apreciar es una
organizacion muy simple debido funda-
mentalmente:

* Los protagonistas de esta fase son
los propios equipos.

» El Programa no depende organica-
mente de ninguna unidad de la Cen-
tral.

El enlace entre los equipos vy el equi-
po guia, asi como con la organiza-
cion de linea lo realizan los facilita-
dores respectivos.

FORMACION

Las actividades de formacion han ido
dirigidas a:

- Formacion conceptual en el programa.

- Formacion en la metodologia, técnica
y herramientas.

Los asistentes a las actividades forma-
tivas han sido:

- Participantes directos en el programa.

- Cuadros y mandos de la Central rela-
cionados con los temas o miembros de
los equipos.

COMUNICACION

Un programa como el que se esta de-
sarrollando, con un fuerte contenido
participativo, necesita de la creacion de
un entorno que favorezca primero la
curiosidad y luego el interés por partici-
par entre todo el colectivo de la
Central.

Si bien es claro que gran parte de la
comunicacion ha tenido lugar a través
de la propia linea jerarquica, desde el
primer momento ha habido una serie
de actividades especificamente disefia-
das que han sido:

 Carta personal del Director del drea.
* Presentacion del programa por parte
del Director de la Central a toda la
plantilla a lo largo de cuatro dias.

e Envio del plan de implantacién a to-
da la plantilla.

¢ Peticion de voluntariedad por carta
personal.

* Carta a los no seleccionados para
participar en los primeros equipos.

» Carteles.

= Posters.

* Revista trimestral especifica del pro-
grama.

¢ Charlas a todos los interesados por
parte de los facilitadores.

Fll

EQUIPO GUIA

COFRENTES
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TRABAJO
DE LOS EQUIPOS

De los 24 equipos que
hay en la actualidad,
20 son equipos volun-
tarios, denominados
asi por el caracter de
sus miembros, y cua-
tro son de tarea, cuyos
miembros son desig-
nados por el equipo
guia. Los equipos vo-
luntarios seleccionan
sus temas de trabajo
de entre una serie de
areas de mejora de
gran amplitud sefala-
das por el equipo guia.
Como ejemplo de los
temas de trabajo de
los equipos:

- Tiempo de obtencion de repuestos.

- Informacion y comunicacion.

- Cambios de disefio.

- Taller caliente y su descontaminacion.
- Consumo de refrigerante en compre-
sores.

- Aprovechamiento de materiales dese-
chables.

- Mejora de los puntos de transito.

- Minimizacion de entrada y salida de
zona controlada.

- Gestion de stock.

- Tiempos de incorporacion en recarga.
Los equipos se reunen en horas de tra-
bajo, con una media de hora y media a
la semana y con un porcentaje de asis-
tencia cercano al 90 por 100.

La metodologia que emplean es la ya
conocida de los siete pasos del camino
de la mejora de la calidad:

= Razones para la mejora.
« Situacion actual.

¢ Analisis.

» Acciones correctoras.

* Resultados.

= Normalizacién.

* Planes futuros.

SINTESIS

Durante estos dos afios de trabajo en
la implantacion de equipos de mejora
de la calidad dentro del programa de
participacién y mejora continua de la
gestién se han conseguido resultados
favorables tanto en lo relativo a la parti-
cipacion de las personas como en el
aprendizaje de la metodologia y la
creacion de habitos de trabjo en equipo.
La insistencia en el programa permitira
en un corto plazo empezar a obtener
resultados cuantificables de los equi-
pos y, en consecuencia, reforzar el in-
terés por la participacion y por la mejo-
ra de todos los procesos de C. N.
Cofrentes.

Como cuantificacion del esfuezo reque-
rido y dedicado al programa sirven los
siguientes datos:




* N.2 voluntarios 250 67%
* N.2 participantes 170  46%
* N.? personas formadas 190

* N.2 reuniones/equipo y semana

1 de 1,5 horas

* Asistencia a reuniones 90%
* Dedicacion por equipo 3% en reunio-
nesy 6% en total.

* Dedicacion total de la central 3%
Si tenemos en cuenta que los cbjetivos
que buscamos en principio son fomen-
tar la participacion, comunicacion y mo-
tivacion se puede considerar que el ob-
Jetivo a corto plazo estd conseguido,
siendo la meta el conseguir la mejora
continua de la calidad en todos los pro-
cesos de la Central.

COMUNICACION
INTERNA

La comunicacion interna debe ser en-
tendida come actividad estratégica, con
lo que hay que establecer un plan ade-
cuado con los medios y soportes nece-
sarios para convertir la informacion en
un proceso y conseguir los objetivos
basicos de una buena comunicacion:
- Satisfacer las necesidades del recep-
tor.
- Mejorar las relaciones emisor-recep-
tor.
- Mejorar el clima laboral.
- Aumentar la participacién y motiva-
cion del personal.
Para ello hay que procurar escoger el
CANAL idéneo, eligiendo el MEDIO
mas eficaz, con un CONTENIDO inte-
resante para el receptor, que con el
LENGUAJE adecuado y la PERIODICI-
DAD necesaria se consigan los benefi-
cios deseados, tales como:

a) Mejorar el clima laboral.

b) Aumentar la motivacién y partici-

pacion.

¢) Mejorar el rendimiento.
Para conseguir el beneficio esperado,
la comunicacion interna debe reunir las
siguientes ocho condiciones:

SER: NECESARIA, COMPLETA, SU-
GESTIVA, REAL, ACTUAL, CLARA
RAPIDA y UTIL.

Hay que potenciar el flujo de informa-
cion en las tres direcciones ascenden-
te, descendente y horizontal, con lo
que mejoramos el sistema de comuni-
cacion interno de C. N. Cofrentes.

Hay que tener en cuenta que la credibi-
lidad de la direccién es clave para po-
der cumplir los objetivos, y esta credibi-
lidad se aumenta con:

VOLUNTAD, TRANSPARENCIA, REA-
LISMO, RAPIDEZ y COMPROMISO de
la misma en la comunicacién. En este
sentido, recientemente en Cofrentes
hemos mejorado tablones, instalado
pantalla interactiva, creado la hoja in-
formativa diaria, emitido Ia revista inter-
na, formado equipos de mejora, incre-
mentado las reuniones informativas,
todo ello con la intencién de potenciar

Curso de practicas conira incendios.

la comunicacion interna y conseguir asi
potenciar la organizacién de C. N.
Cofrentes.

FORMACION

La formacién es indudablemente uno de
los temas bdsicos dentro de la politica
de recursos humanos, con un impacto
importante en la eficiencia global de la
organizacién por dos caminos funda-
mentales. El primero directo, una mejor
cualificacion del personal mejora los re-
sultados de la planta, y el segundo indi-
recto, relacionado con la motivacion que
suponen para el personal las acciones
formativas.

Adicionalmente, dentro del ambito nucle-
ar, esta actividad, como tantas otras, es-
ta regulada. La imparticion de la forma-
cién debe cumplir los objetivos propios
de optimizacion de la planta y los de
cumplimiento de requisitos reguladores.
En la C. N. Cofrentes, la estructura orga-
nizativa que cubre la formacion depende
y esta soportada por la organizacion de
formacion del drea de generacion de
Iberdrola. Esta organizacion da el servi-
cio requerido por la Central, gestionando
los recursos y los contratos necesarios
para realizar las acciones formativas.

La identificacion de estas acciones se re-
aliza por la organizacion de la central y
se refleja en los programas anuales de
formacion. Para la confeccion de estos
programas se tienen en cuenta los pla-
nes de formacion definidos tanto para
formacién inicial como para reentrena-
miento, afiadiendo las necesidades es-
pecificas del afio que cada seccion defi-
ne.

Los planes de formacion estdan basa-
dos en la normativa vigente aplicable
y en el analisis ocupacional realizado
para cada puesto de trabajo de la
Central en el que, basado en las fun-
ciones y requisitos establecidos para
cada puesto, se definen las necesida-

des formativas iniciales y de reentre-
namiento.

La necesaria actualizacion de estos pla-
nes y la mejora de métodos formativos,
asi como la discusion y definicion de los
programas anuales se realiza en el am-
bito de un comité de formacién, que esta
compuesto por representantes de todas
las secciones y de la seccion de forma-
cion que lo coordina. Las conclusiones,
planes y programas, asi como las accio-
nes necesarias para mantener los nive-
les de cualificacion que se emiten desde
este comité son aprobadas en el comité
directivo de formacién, cuyo presidente
es el Director de la Central y donde parti-
cipan como miembros el Jefe de
Formacién del Area de Generacion y el
Jefe de Servicios Técnicos Nucleares,
con el asesoramiento del Jefe de
Produccidn y el de Mantenimiento.

La realimentacién necesaria sobre la
efectividad de la accion formativa se rea-
liza a traves de los andlisis de incidentes
y otras experiencias operativas de la
Central o exterior, donde se pueden
identificar, a través del analisis de cau-
sas raiz de incidentes propios o de las
conclusiones de los ajenos, cuando son
necesarias acciones formativas adiciona-
les, asi como de la observacion de la ac-
tividad diaria realizada por los superviso-
res correspondientes.

Todo este esfuerzo formativo ha supues-
to en el afio 1993 un total de 342 cursos
impartidos al perscnal de la Central de
Iberdrola, con un total de 28.000
horas/hombre, de las que la mayoria,
unas 23.000, fueron impartidas en la
Central. Esto supuso una media de 76
horas por persona, que corresponde al
4,54% del total del tiempo disponible del
personal, siendo, por supuesto, mayor
en el personal con licencia de operacion,
en el que las horas dedicadas por perso-
na/ano han sido de 200, de las gue 50
han sido practicas en simulador.
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