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ASCO - VANDELLOS II

Proyecto AVE.
Relevo generacional

Durante 1998, ANAV emprendid la optimizacién de Recursos
Humanos para afrontar el ERE y la integracion ANA-ANV.

El Proyecto AVE pretendia una transmision ordenada de
conocimientos, habilidades, actitudes y experiencias.

La parte mas compleja, fue la renovacién del personal con Licencia
de Operacion.

A finales de diciembre de 2003 habian entrado cerca de 140
personas.

Se aprovechd para redactar un nueve Manual de Formacién y se
diseno un Plan de Formacidn Inicial comun para las dos centrales
teniendo en cuenta las singularidades de cada una de ellas. El Plan
esta estructurado en 5 modulos: Formacion Comtuin, Fermacion
Especifica, PEI/CAT, Gestion, Entrenamiento en el puesto de trabajo.

Los entornos de entrenamiento se definieron segun la naturaleza de
las competencias a adquirir.

El Proyecto AVE significd la fusion los servicios de Formacidn de
Asco y Vandellos Il

t was ren

the organization by late December

This opportunity was seized to draw up a new Training Manual, and a
common Initial Training Plan was designed for the iw
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Durante el segundo semestre de
1998, la organizacién de ANAV em-
prendié un plan de optimizacidn de
sus Recursos Humanos para afrontar,
con las maximas garantias de manteni-
miento de la Seguridad Nuclear, asf
como también de rentabilidad, el nue-
vo marco socio-laboral surgido como
consecuencia de:

e Un Expediente de Regulacion de

Empleo. En el mismo se pactd la salida
de unas 400 personas de la Organi-
zacién, con la inclusién de cldusulas
de retencién pactadas entre la empresa
y los trabajadores, con objeto de opti-
mizar el proceso de salidas y entradas.
También se pactd la contratacién de
nuevo personal.

¢ Los cambios organizativos al pro-
ducirse la Integracion Operativa de la
Asociacion Nuclear Asco, AIE y de la
Asociacidn Nuclear Vandellds II, AIE, y
por tanto una nueva estructura empre-
sarial.

e La transicién a la competencia al
igual que todo el sector eléctrico.

e Las especiales caracteristicas de la
Organizacién por pertenecer al sector
nuclear, y por tanto, tener una singula-
ridad especial que no tiene la industria
convencional.

Para afrontar con éxito el reto de
cumplir con los cuatro puntos anterio-
res nacié el Proyecto AVE (ANA +
CNV + ERE), que se convirtié desde el
primer dia en un Proyecto estratégico
para la organizacién, con pleno apoyo
en todos sus ambitos de actuacion.

Cabe destacar la dificultad produci-
da ante la coincidencia en el tiempo
de dos situaciones, que ya por separa-
do son suficientemente complejas, co-
mo son el Expediente de Regulacion
de Empleo y la nueva estructura em-
presarial consecuencia de la Inte-
gracién Operativa de las dos centrales.

El Proyecto AVE pretendié desde el
principio que hubiera una transmisién
ordenada de:

e Conocimientos. .

e Habilidades.

e Actitudes, especialmente las que
conforman la Cultura de Seguridad.

e Transmisién de la experiencia del
personal que se va hacia el personal
nuevo en la Organizacién.

Durante su ejecucion, el proyecto se
encontrd con dificultades de diversa na-
turaleza, como la inherente al mercado
laboral en los procesos de seleccién
(oferta insuficiente, falta de perfiles ade-
cuados o escasa adecuacién de la ofer-
ta a las condiciones demandadas en los
puestos de trabajo de las centrales), o la

asociada a la natural resistencia al cam-
bio que presenta toda organizacién.

La parte mds compleja del relevo,
fue la renovacién del personal con
Licencia de Operacién, debido a la du-
racion y dificultad de su formacién, y
la exigencia de superar las pruebas que
el Consejo de Seguridad Nuclear (CSN)
exige para la concesién de la licencia.
En dicho proceso no sélo hay que te-
ner en cuenta la obtencidn de las li-
cencias del personal de nuevo ingreso,
sino también las debidas a promacio-
nes internas cuando un Operador pasa
a Supervisor.

El Proyecto AVE sirvié también para
unificar los antiguos Servicios de For-
macién de Ascé y Vandells 11 en uno
solo, corporativo y con un tnico Ma-
nual de Formacién en el que se desa-
rrolla un Plan de Formacién Comiin
para toda la Organizacidn, incorporan-
do las directrices del CSN, asi como
las indicaciones del OSART de Ascé y
las del Peer Review de Vandellds.

Para el buen funcionamiento del
Proyecto, hay que destacar también el
apoyo que tuvo ANAV en la empresa
Tecnatom, en las distintas fases del
Proyecto, sin la cual todo habria sido
mucho més dificil.

ORGANIZACION DEL PROYECTO

La organizacidn tuvo una estructura
permanente formada por:

e Comisién Gerencial de Formacion.

e Director del Proyecto.

¢ Jefe de Proyecto de ANAV.

¢ Jefe de Proyecto de Tecnatom.

e Coordinador de Formacién.

e Coordinador de Gestion Laboral,
Organizacion y Relaciones Labo-
rales.

¢ Equipo del Proyecto.

* Coordinadares de los Servicios y
Unidades. Paneles de Expertos.

* Personal de Formacidn.
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Las funciones de la Comision Geren-
cial de Formacién y de la Direccién
del Proyecto fueron establecer las di-
rectrices y politicas a seguir, asignar los
medios materiales y humanos para su
desarrollo, aprobar los distintos pasos
del Programa del Proyecto y los cam-
bios a introducir, controlar el avance,
calidad y coste. También arbitrar los
conflictos entre Areas afectadas no re-
sueltas a un nivel inferior y transmitir
por via jerdrquica las directrices y
acuerdos emanados del Comité a cada
Direccién.

El responsable directo de la gestién y
ejecucion del Proyecto fue el jefe de
Formacién.

En la organizacién fue muy importan-
te la colaboracién de los Coordinadores
de Formacién de los Servicios. Al ha-
cerles participes del Proyecto, lo sintie-
ron como algo propio y los resultados
estdn siendo muy positivos. Sus funcio-
nes principales:

¢ Participar en la elaboracién de los
profesiogramas del personal a seleccio-
nar, asi como participar en la seleccién
final de los candidatos.

» Colaborar en el disefio de los pla-
nes de formacion inicial siendo miem-
bros de los paneles de expertos que
aprobaron dichos planes.

e Participar en la programacién de
los planes de formacién del nuevo per-
sonal.

e Organizar y participar en el Entre-
namiento en el puesto de trabajo, te-
niendo como objetivo principal la tute-
la del nuevo personal, su integracidn
en la organizacién y la transmisién de
la experiencia.

FASES DEL PROYECTO

En el Proyecto se definieron inicial-
mente las distintas fases a seguir una
vez realizado el estudio preliminar de
cémo tenia que quedar la organiza-
cién, teniendo en cuenta las personas
que se iban a ir, qué puestos no eran
amortizables, qué promociones inter-
nas habrian y a qué personas se iba a
retener y durante cuanto tiempo.

Las fases del proyecto quedaron esta-
blecidas de la forma siguiente:

e Seleccién y contratacion.

» Desarrollo de la metodologia ge-
neral de disefio de planes de forma-
cién.

e Desarrollo de las fichas de puestos
de trabajo.

® Agrupacién de puestos de trabajo
en ocupaciones.

¢ Disefio de los planes de forma-
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cion. Formacidn comin, especifica,
entrenamiento en el puesto de trabajo,
formacién en gestion y formacién en
PEI/CAT.

e Desarrollo de planes de Forma-
cién. Material didactico.

e Imparticién. En distintos entornos
en funcién de los cursos.

* FEvaluacién continuada del proce-
s0.

* Documentar debidamente todo el
proceso, asi como los expedientes per-
sonales de Formacion.

En la fase de seleccién se considerd
no solamente la idoneidad de cada
candidato para su futuro puesto de tra-
bajo, sino también su capacidad de
aprovechar al mdximo la formacién a
recibir asi como, en algunos casos, su
posible proyeccidn a largo plazo den-
tro de la empresa.

En la figura 1 se puede observar el
nimero de personas contratadas y por

distintos niveles a finales del afio 2003,

Para las fases de desarrollo de la me-
todologia general y disefio de la forma-
cién se constituyeron distintos paneles
de expertos, en los que siempre habfa
un experto en metodologia, el Jefe de
Formacién o Coordinador de Forma-
cién y ademds una o dos personas per-
tenecientes a la linea, que podian ser
un ocupante del puesto de trabajo o en
su defecto algdn superior.

La estructura de los planes de forma-
cion resultantes es la que puede verse
en la figura 2.

La parte mas estratégica de dichos
planes es la correspondiente al primer
madulo, es decir, a la Formacién Co-
mdn. Tal como indica su nombre es
comin a todos los puestos de trabajo,
con cinco niveles distintos en funcién
del grado de responsabilidad v cualifi-
cacion necesaria.

En este médulo es donde se impar-
ten los temas correspondientes a la

Formacion
Comin

Formacion
PEI/CAT

Modulos
de Gestion

Entrenamiento
en el puesto

Formacion
especifica
propia de la
ocupacion.

N? itinerarios
distintos, uno
por ocupacion

Uno de los 5

niveles:

* SRO

s Avanzado
¢ Intermedio
* Basico

* Elemental
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Trabajos de sustitucion de un motor diesel.

Seguridad Nuclear + Cultura de Seguri-
dad, cursos de Factores Humanos, cu-
vo peso en la formacién es cada vez
mayor, puesto que estdi demostrado
que es fundamental para obtener dpti-
mos resultados de las personas dar la
mayor importancia al factor humano.
También en este mddulo se adquieren
profundos conocimientos en Protec-
cidén Radioldgica en los que siempre,
hasta en los niveles mds bajos, se reci-
be formacién en ALARA.

Otros temas que se imparten en dicho
médulo son fundamentos de centrales
eléctricas, conocimientos bdsicos de fi-
sica y neutrénica, asi como cursos de
sistemas cuya duracién depende del ni-
vel requerido para el puesto de trabajo.

Todo ello hace que aunque se haya
seleccionado a un buen experto en su
profesién (mecdnico, eléctrico, instru-
mentista, etc.), se le pueda haber con-
validado algln curso de los otros mo-
dulos, pero no de los temas de
formacion comun, pues es imprescindi-
ble adquirir la cultura “Nuclear” antes
de incorporarse a su puesto de trabajo.

Los entornos de entrenamiento de
cada uno de los médulos que compo-
nen el Plan de Formacién fueron tam-
bién definidos en la fase de disefio en
funcién de la naturaleza de las compe-
tencias a adquirir. Los diferentes entor-
nos identificados son el aula, el simula-
dor réplica, el SGI, el taller y el
entrenamiento en el puesto de trabajo.

Los medios dedicados a este proce-
so, fueron muy importantes, tanto en

términos econdmicos como en horas.-
hombre empleadas. El esfuerzo fue de

sido muy grande, pues se ha aprovecha-
do, como ya se ha dicho anteriormente,
para fusionar los antiguos servicios de
Formacién de Ascd y Vandellds 11 en
uno solo, siendo una Unidad corporati-
va. El producto de tode ello ha sido:

¢ Desarrollo de un tnico Manual de
Formacion.

e Desarrollo de un Plan de Forma-
cién Comidn para toda la Organiza-
cién, pero contemplando las diferen-
cias entre las dos centrales,

e Plan regulado por la Guia de Se-
guridad 1.1 del CSN, para el personal
de licencia.

 Plan regulado por la Guia CEX-37,
consensuada en UNESA con el CSN.

° Se agrupan los puestos de trabajo
en 45 ocupaciones para optimizar la
formacién especifica.

80.000 - f - e
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‘Evolucion de las horas de formacion.

toda la organizacion, puesto que la in-
tervencion y colaboracién de la linea
en la seleccion, a veces en la imparti-
cion y el apoyo en la adaptacién al
puesto de trabajo de la persona de
nuevo ingreso, fue imprescindible.

IMPACTO EN LA UNIDAD |
ORGANIZATIVA DE FORMACION

El impacto del Proyecto AVE en la
Unidad Organizativa de Formacién ha

\Duracion aproximada de los planes de Formacion.

Duracién en meses
Comtin Resto de mddulos
Operadores de S.C. 12 18
Técnicos Sup. [funcién del puesto) 4-12 4-12
Técnicos medios 4 6
FP1I 2 6
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e Se define el entrenamiento en el
puesto especifico para cada puesto de
trabajo.

¢ Plan que contempla la formacién
inicial y continuada.

e Creacién de la figura de los Co-
ordinadores de Formacion, cuya figura
es fundamental para el buen funciona-
miento de la formacién, en especial
para la deteccién de necesidades for-
mativas, programacion vy tutorizacion
de los cursos.

e Implantacion de un sistema de au-
toevaluacion de la Calidad de la
Formacion y de realimentacidon del
proceso.

Ademds, como se ha comentado an-
teriormente, se han incorporado en la
Unidad de Formacién las directrices
dadas por la mision OSART que hubo
en Asco en el afio 1998 y las del Peer
Review que hubo en Vandellds en
2001.
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