n 2008, ANAV emprendié un

plan de actuacién de importan-

te calado para el refuerzo de la
marcha segura de nuestras centra-
les: el PROCURA, acrénimo de Plan
de Refuerzo Organizativo Cultural y
Técnico. El PROCURA se concibi6 a
través de un diagnéstico previo para
hacer frente a un conjunto de debili-
dades que se identificaron como pre-
cursoras de entre un buen ndamero de
altimos sucesos relevantes acaecidos
en ANAV en los afios inmediatamente
anteriores. Su concepcién se finalizo
en detalle en 2009, contando con la in-
volucracién directa y aprobacién final
de nuestro Comité de Direccidn, asi
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PROCURA

como con el visto bueno de la Junta
de Administradores y del Consejo de
Seguridad Nuclear. El PROCURA lo
hemos de entender como un hito en
nuestra historia reciente, un antes y
un después, el inicio del cambio ha-
cia un modelo de gestién mas acorde
con la situacién actual de la industria
nuclear y hacia una cultura de trabajo
mas segura y constructiva.

La implantacién del PROCURA ha
finalizado recientemente, en diciem-
bre de 2012, tras més de tres afios de
trabajos, y a fecha de redaccién de es-
te articulo se esta llevando a cabo un
proceso final de verificacién de que lo
que hemos implantado nos funciona y

‘_'I'
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-

es ingeniero industrial Técnicas Energéticas por la
ETSEIB de la Universidad Politécnica de Catalufia.
Responsable de la oficina de proyecto del

de que continuaremos mejorando con
medidas de integracion y sostenibili-
dad del cambio emprendido.

Desde su concepcién hasta su fi-
nalizacién, este Plan ha requerido
de un fuerte compromiso y esfuer-
zo por parte de todos los estamentos
de nuestra organizacioén, incluyendo
nuestros mas directos colaboradores,
y su relevancia ha quedado plasmada
en nuestro marco estratégico como
actividad prioritaria de ANAV a lo
largo de estos dltimos afios. Durante
el tiempo que el PROCURA ha estado
vigente en ANAV, este proyecto ha
supuesto para el conjunto de la orga-
nizacién un considerable reto dada



la diversidad de la naturaleza de sus
actuaciones, asi como el gran alcance
de las mismas. Que el PROCURA ha
sido tratado como un proyecto de la
mayor importancia, lo demuestra el
hecho de que més del 50 % de los ob-
jetivos generales de ANAV en los ulti-
mos cuatro afios han estado asociados
a parte de los objetivos del Plan, se
han asignado partidas presupuesta-
rias considerables al conjunto de ac-
tuaciones y a su gestion y, finalmente,
el seguimiento del estado del Plan ha
sido un punto ordinario en las reunio-
nes del Comité de Direccion de ANAYV,
de los CSNE de ambas centrales y de
la Junta de Administradores en los
altimos afios.

Ahondando un poco en el alcance
del Plan, el PROCURA ha consistido
en la implantacién de 59 hitos o activi-
dades divididas en seis grandes lineas
de actuacidén, cada una dando res-
puesta a diferentes dreas de influen-
cia o &mbitos de mejora, las cinco pri-
meras con contenidos y objetivos mas
especificos y tangibles (SM.ART), y
la sexta mas asociada a cambios cul-
turales en la organizacion:

* Linea 1. Politicas de seguridad:
definicién y comunicacién de un
marco de politicas de seguridad que
fundamenta los pilares de una cul-
tura proactiva a través de Mision,
Visiéon y Valores, Normas de obli-
gado cumplimiento y Fundamentos
comunes de comportamientos basi-
cos esperados.

Linea 2. Recursos y Capacitacion
Técnica: implantacién de un con-
junto de acciones de mejora de la
formacién, la capacitacion técnica,
la supervision y el cumplimiento de
procedimientos.

Linea 3. Proceso de Toma de Deci-
siones: definicion y puesta en mar-
cha de un proceso sistematico de
toma de decisiones con supuestos
conservadores y actuaciones resul-
tantes seguras.

Linea 4. Trabajo en Equipo y Co-
municaciéon Interdepartamental:
refuerzo del trabajo en equipo y la
comunicacién interdepartamental
en las 4reas de Formacion, Comu-
nicacién, Factores Humanos, Ac-
ciones Correctivas y Experiencia
Operativa.

Linea 5. Proceso de Identificacion
y Resolucion de Problemas: forta-
lecimiento de herramientas, forma-
cién y recursos para la identifica-
cién y resolucién de asuntos con la
profundidad de analisis requerida
en funcién de la importancia del
problema.

Adicionalmente a las cinco Lineas
de Actuacion SMART anteriores, una
mayoria de las debilidades identifica-
das en el diagndstico previo al PRO-
CURA tuvieron una estrecha relacién
con la intervencién humana, especial-
mente con las habilidades, competen-
cias y comportamientos de todos los
miembros de la organizacion. Es por
ello que ANAV también consideré
necesaria la definicién e implantacién
de la sexta linea del programa, la més
importante: el Programa de Refuer-
zo Cultural y de Comportamientos
(RCC), un cambio cultural transver-
sal a las cinco Lineas de Actuacién
SMART anteriores. El Programa RCC
ha impulsado un cambio en el que la
cultura organizativa y los comporta-
mientos constructivos redunden en
una cultura de seguridad mas fuerte
a través del entorno de trabajo cons-
ciente de la seguridad.

Cada una de estas seis lineas de
actuacion ha sido liderada por uno de
los miembros del Comité de Direccién
de ANAV. El proyecto, encabezado
por el director general, ha contado
con la figura de un coordinador ge-
neral para el PROCURA vy el apoyo
de diferentes entidades colaboradoras
con profesionales experimentados en
cambios culturales organizativos y
gestion de proyectos.

El PROCURA ha impactado nota-
blemente en un conjunto de procesos
clave de gestion de la organizacion,
entre los que destacan los siguientes:
- Definicién de las politicas de se-

guridad de ANAV: Mision, Vision,

Valores, Fundamentos Comunes y

Normas Basicas.

- Ejecucién de un plan de choque pa-
ra la incorporacién de personal con
el objetivo de reforzar la organiza-
cién y la supervision.

- Refuerzo de los procesos formati-
vos para el personal de nueva in-
corporacién frente a las principa-
les debilidades identificadas en el
diagnoéstico del PROCURA, tanto
para personal de la propiedad como
de las empresas contratistas.

- Refuerzo de los procesos de super-
vision de los trabajos relacionados
con la seguridad con personal de
plantilla o contratista estable.

- Definicién de un programa de for-
macién de supervisores, garanti-
zando la cualificacion necesaria y el
desarrollo continuo de los mismos.

- Desarrollo de un proceso de toma
de decisiones operacionales, basa-
do en supuestos conservadores y
garantizando que las acciones deri-
vadas del mismo son seguras, antes
de proceder a su implantacion.

- Creacién de agentes de coordina-
cién en los procesos de Formacion,
Experiencia Operativa, Comu-
nicacién, Factores Humanos y el
Programa de Acciones Correctivas
para el refuerzo de una cultura de
trabajo en equipo y comunicacién
interdepartamental.

- Implantacion de un proceso siste-
matico de recogida y transmisién
de informacién relevante para la
seguridad.

- Definicién e implantacién de un
proceso de tratamiento de expe-
riencia operativa tinico con la gene-
racion de equipos de anélisis multi-
disciplinares.

- Mejora del proceso de identifica-
cion y resolucién de problemas y
su herramienta de gestion con el
objetivo de mejorar su efectividad

- Mejora de la sistemética de resolu-
cién de problemas mediante el for-
talecimiento de la etapa de analisis
de incidencias.

- Establecimiento de un proceso sis-
temdtico de control y seguimiento
de los compromisos adquiridos con
la administracién, garantizando la
resolucién y el cumplimiento en
plazo de los mismos.
Adicionalmente, las principales pa-

lancas de cambio desarrolladas en el
Programa RCC han sido implantadas
a través de actuaciones orientadas a
mejorar el alineamiento de lideres,
mandos y supervisores, el estable-
cimiento de objetivos para todos los
empleados, y la definicién e implan-
taciéon de expectativas y actuaciones
de comunicacién periédicas de los
asuntos importantes para la seguri-
dad y en todos los niveles de la orga-
nizacién. De entre estas actuaciones
destacan:

- Los talleres FLCC (Fundamentals for
Leading a Cultural Change) y DPN
(Desarrollando mi Profesionalidad Nu-
clear), destinados principalmente a
desenraizar y descongelar la cul-
tura pasiva imperante al inicio del
PROCURA.

- El Programa Managers in the Field,
de presencia e interaccion conti-
nuada de mandos en campo para
el modelado de comportamientos y
diseminacién de expectativas.

- El Programa CTC (Conoce Tu Contri-
bucion), para el establecimiento de
contribuciones personales al logro
de objetivos corporativos alineados
en toda la organizacién.

- La mejora de la comunicacion verti-
cal mando-empleado eficaz, conti-
nua y rica en contenidos de seguri-
dad.
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- El analisis, comunicacién y engan-
che de todos los empleados con los
resultados y mejoras derivadas de
las evaluaciones de cultura de se-
guridad.

- Involucracién y compromiso de las
empresas contratistas con el cambio
cultural a través de la generacién
de sus planes propios de mejora.

- EI “Top 10”, un programa de enfo-
que operativo de toda la organiza-
cién en los asuntos de planta mas
importantes en los que centrar la
atencion y los recursos.

- La red de reuniones periédicas en
toda la organizacion para la dise-
minacion eficaz de directrices, el
flujo vertical de la informaciéon y
el alineamiento de expectativas y
esfuerzos.

Como actuacion especial, merece la
pena destacar la implantacién y pues-
ta en marcha del Simulador de Facto-
res Humanos de ANAYV, ayudando en
gran medida a afianzar y orientar el
modelado de comportamientos segu-
ros y constructivos que el PROCURA
ha fomentado.

Algunas acciones y datos relevantes
del plan se enumeran a continuacién
para dar una idea del grado de impli-
cacion, esfuerzo y dedicacion que este
proyecto ha supuesto para los trabaja-
dores en nuestros emplazamientos:

- Comunicacién y transmisioén perso-
nalizada de fundamentos comunes
de comportamiento seguro a 2.193
personas.

- 19 talleres FLCC de desarrollo de li-
derazgo para el cambio con 482 per-
sonas asistentes y 18 talleres DPN
de desarrollo de profesionalidad
nuclear con 432 personas asistentes
a los mismos.
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- 914 perfiles LSIO personales gene-
rados durante los talleres FLCC y
DPN.

- 1.200 camisetas y 1.000 memorias
USB entregadas como merchandising.

- 240 parejas, aproximadamente,
creadas para la ayuda mutua en
mejorar perfiles profesionales.

- 266 sesiones de coaching profesional
administradas por coachs certifica-
dos externos durante casi un afio a
60 personas de la organizacion.

- Construccién y puesta en marcha
del Simulador de Factores Huma-
nos, un espacio de desarrollo de
comportamientos seguros de pri-
mer orden en el espacio nacional,
con 1.106 m? de superficie, 11 esta-
ciones de entrenamiento, un lazo
hidraulico, dos aulas taller y dos
zonas de maquetas. Hasta el vera-
no de 2012, unas 1.900 personas ya
habian pasado por al menos un es-
cenario en el Simulador de Factores
Humanos.

- Méas de 50 empresas auditadas
anualmente sobre la formacion del
personal de las empresas colabora-
doras.

- 399 personas que han pasado por el
curso de supervision First line Lea-
dership.

- Aumento en un 180 % de las érde-
nes de trabajo supervisadas en CN
Vandell6s II y en un 490 %, aproxi-
madamente, en CN Asc6 en un pe-
riodo de tres afios.

- Realizacién de 21 procesos de toma
de decisiones operacionales en CN
Asc6 y 18 en CN Vandellos II.

- Formacién de 11 grupos de coordi-
nadores y responsables de drea en
Comunicacién, Formacién, Expe-
riencia Operativa, Acciones Correc-

tivas y Factores Humanos, con mas

189 reuniones realizadas.

- Puesta en marcha y consolidaciéon
del boletin Infoanav Semanal con
mas de 225 noticias con informa-
cién relevante para la seguridad en
80 emisiones.

- Mas de 1000 informes diarios de
informacién relevante para la segu-
ridad emitidos.

- 320 personas que han recibido forma-
cién en andlisis de disconformidades.

- 52 reuniones de los Comités de Re-
vision de Acciones Correctivas.

- Realizacién de unas 60 reuniones
de diferentes equipos de personas
impulsoras de cambio cultural.

- 921 personas comprometidas con
contribuciones personales a la con-
secucion de objetivos de ANAV en
2012y 757 en 2011.

- Mas de 50 sesiones de comunica-
ci6én de los resultados de la evalua-
cién interna de cultura de seguri-
dad, de noviembre de 2010.

- 93% de participacion en la evalua-
cién externa de cultura de seguri-
dad, de septiembre 2012.

- 13 empresas colaboradoras estables
involucradas con planes adicionales
de cambio cultural.

Con el PROCURA implantado vy,
una vez alcanzado el campo base de
actuaciéon deseado, ANAV tiene el re-
to a futuro de continuar trabajando a
través de su Sistema de Gestion Inte-
grada y su Plan Estratégico para lo-
grar aproximarse de forma paulatina
a la excelencia en todos los sistemas
de gestion. Un camino de cambio que
no termina, que no tiene fin, que ja-
mads alcanza la excelencia, porque a la
excelencia uno se acerca,... sin conse-
guirla del todo jamas.





