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Carta de presentacion

Andrés Ledn : Enap

En Enap entendemos que la excelencia ope-
racional se construye con procesos, tecno-
logia vy, sobre todo, con la forma en que tra-
bajamos con las personas: con respeto, con
estandares clarosy con un compromiso com-
partido por hacer las cosas bien, cada dia.

Nuestra operacion convive con un ecosis-
tema amplio de Empresas Contratistas que
aporta capacidades, experiencia y conti-
nuidad a tareas criticas en nuestras instala-
cionesy servicios. Detras de cada contrato,
hay equipos en terreno, liderazgos, deci-
siones y practicas de gestion gque influyen
directamente en la seguridad, la calidad, la
eficiencia y el ambiente de trabajo. Por eso,
cuando hablamos de productividad y soste-
nibilidad, hablamos también —y necesaria-
mente— de gestidn de personas.

En ese marco, el Banco de Buenas Practi-
cas Laborales, impulsado por la Gerencia
de Personas, representa un paso concre-
to en una direccidn que como compania
hemos decidido fortalecer: avanzar desde
una relacién centrada Unicamente en el
cumplimiento, hacia una colaboracién que
promueva desarrollo, aprendizaje y mejora
continua en toda nuestra cadena de valor.

Esta edicion redne iniciativas postuladas
pordistintas empresas, en ambitos tan rele-
vantes como equidad de género, inclusion

de personas con discapacidad, prevencion
del consumo de alcohol y drogas, innova-
cion y optimizacion de procesos, y forta-
lecimiento de la gestion de personas. Tras
un proceso riguroso de evaluacién y audi-
torias en terreno, 16 de esas experiencias
fueron seleccionadas por su consistencia,
su impacto y su potencial de replicabilidad.
El resultado es este libro: un compendio
practico que recoge soluciones reales, apli-
cadas en contextos operacionales exigen-
tes, y que ya estan generando mejoras en
la experiencia laboral y en el desempeno.

La invitacion es a leer estas practicas con
mirada abierta y criterio aplicado. No como
un listado para “‘cumplir”, sino como un con-
junto de referencias que pueden inspirar
decisiones, acelerar aprendizajes y elevar
estandares. Porque cuando una empresa
fortalece su cultura de seguridad, incorpo-
ra una perspectiva de inclusion, mejora sus
procesos de liderazgo o promueve ambien-
tes laborales mas sanos, los beneficios se
multiplican: equipos mas comprometidos,
operaciones mas seguras, menor rotacion,
mejor calidad de servicio y, en definitiva,
mejores resultados para todas y todos.

Como empresa hemos desarrollado en los
Ultimos anos iniciativas que buscan moderni-
zar nuestra cultura y poner a las personas en
el centro: formacion, talleres, actualizacion

de practicas internas y estandares como 13
certificacion en la Norma Chilena 3262, en-
tre otros avances. Este banco se conecta con
ese mismo proposito, ampliandolo a nuestro
ecosistema colaborador, porque los desa-
fios actuales —en seguridad, productividad,
diversidad e integridad— se abordan mejor
cuando trabajamos alineados, con un len-
guaje comun y con objetivos compartidos.

Agradezco el compromiso de las empre-
$3s que participaron voluntariamente, la
dedicacion de los equipos de Enap que
hicieron posible esta iniciativa, y el apoyo
de CircularHR de Fundacion Chile en su
materializacién. Espero que este mate-
rial se convierta en una herramienta Gtil y
Viva Yy que siga creciendo con NUevas ex-
periencias que fortalezcan una relacion
Enap-Empresas Contratistas, basada en
confianza, aprendizaje y mejora continua.

Porque cuando elevamos el estandar de
I3 gestion de personas en toda la cadena,
construimos una operacidn mas eficiente,
seguray sostenible para el futuro.

Andrés Ledn
Gerente Corporativo de Personas
Enap
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Introduccidén general

El Banco de Buenas Practicas Laborales
es una herramienta clave desarrollada por
la Direccion Corporativa de Gestion de Ter-
ceros de Enap para fortalecer las capaci-
dades de gestién de sus Empresas Contra-
tistas (EE.CC.) y avanzar hacia una cadena
de valor mas sostenible y productiva.

Este documento trasciende |a mera reco-
pilacién y se posiciona como un instru-
mento relevante para impulsar la mejora
continua, el aprendizaje organizacional y
la gestion efectiva del conocimiento den-
tro del ecosistema laboral que rodea a
Enap, todo con miras a mejorar la produc-
tividad y efectividad en sus operaciones.

La relacion de Enap con sus EE.CC. se
aborda bajo los lineamientos de |a Ley de
Subcontratacion, con un fuerte énfasis
en la importancia del relacionamiento la-
boral arménico y en la alta productividad
de sus Empresas Contratistas. Este mar-
co de alta exigencia se extiende no solo
3 las exigencias legales y normativas, sino
también a la seguridad operacional, al
desempeno ambiental y a altos estanda-
res de eficiencia, priorizando siempre el
bienestar, la calidad de vida y el respeto
de todas y todos las/los trabajadoras/es.

El origen de este banco se encuentra en la
necesidad de migrar desde un enfoque de
supervision y control hacia uno de desa-
rrolloy colaboracion estratégica, junto con
el interés de la organizacidn por reconocer
a las EE.CC. que han desarrollado buenas
practicas laborales que van mas alld del
cumplimiento normativo y que han con-
tribuido positivamente a mejorar su des-
empeno en el cumplimiento de los contra-
tos comerciales que sostienen con Enap.
En este contexto, existia una oportunidad
evidente de reunir el conocimiento y las
experiencias positivas que ya se estaban
generando a partir de los planes de accion
llevados adelante por el area de Desarrollo
de la Direccion de Gestion de Terceros de
Enap (DGT), asi como de forma aislada en
las distintas Empresas Contratistas, con el
fin de transmitirlas dentro de toda la red
contratista.

El proposito fundamental del banco es
proveer a las Empresas Contratistas -pre-
sentes y futuras- de un marco de referen-
cia claro que guie el desarrollo de mejoras
en sus procesos de gestion de personas
y promueva la madurez en aquellas areas
donde aln se requiere progreso. A su vez,
busca visibilizar la riqueza del ecosistema

ENAP

laboral de Enap, reconocer el rol activo de
las EE.CC. como generadoras de valor y
consolidar un espacio de aprendizaje mu-
tuo entre los distintos actores.

Este banco consiste en un documento que
recopila y valida las mejores practicas que
fueron postuladas directamente desde el
trabajo colaborativo con las Empresas Con-
tratistas de forma voluntaria. No es una
imposicion externa, sino |a sistematizacion
de la excelencia y estandares con que se
desarrolla la operacion al interior de Enap.

El enfoque metodoldgico para su levan-
tamiento (el cual serd detallado en el si-
guiente capitulo) incluyd la postulacion y
evaluacion rigurosa de practicas en areas
criticas, como: equidad de género, inclu-
sion laboral, prevencion de riesgos psico-
sociales y mejoramiento de procesos de
gestion de personas. La definicion de es-
tas responde al trabajo sostenido que Ia
Direccidn de Gestion de Terceros (DGT) ha
desarrollado junto a las EE.CC. a lo largo
de su trayectoria, asi como a los valores y
principios que Enap ha definido como mo-
tor de su desarrollo.
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Utilidad estratégica y aplicacion
practica del banco

El Banco de Buenas Practicas Laborales
posee un valor operativo y estratégico
cercano para las EE.CC. No debe ser inter-
pretado como un documento estatico, sino
como una hoja de ruta dindmica disefada
para guiar e impulsar el desarrollo interno.
Al estudiar y analizar las practicas, las em-
presas pueden:

e Accederdirectamente a la experien-
cia exitosa de otras Empresas Con-
tratistas, permitiendo el aprendizaje
rapido y la aplicacion de casos rea-
les y probados dentro del mismo
contexto operativo de Enap.

» Identificar con claridad qué inicia-
tivas funcionan y, mas importante,
como replicarlas y adaptarlas a su
propia realidad organizacional. Este
proceso eleva de forma practica Ia
madurez de sus procesos de gestion
de personas.

e Utilizar el banco como un instru-
mento para asegurar que las leccio-
nes aprendidas y los modelos exi-
tosos se institucionalicen, evitando
la pérdida de conocimiento valioso
ante la rotacion de personas o cam-
bios en la operacion.
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Relevancia estratégica del banco
para el ecosistema Enap-EE.CC.

Estainiciativa esun acto de liderazgo corpo-
rativo que contribuye a instalar una cultura
de colaboraciéon y desarrollo permanente
en la relaciobn Enap—-EE.CC., promoviendo
practicas que aportan esencialmente a Ia
eficiencia, control y mejor desempefno ope-
racional de las Empresas Contratistas.

Para Enap y sus filiales:

e Una mejor gestion de personas en |a
cadena contratista reduce significa-
tivamente los riesgos, facilitando Ia
continuidad operacional como una
base cierta y promoviendo la mayor
productividad como objetivo comun.

e Garantiza que las/os socias/os estra-
tégicas/os operen bajo los mismos
altos estadndares de ética, equidad
e inclusién que definen su cultura
corporativa.

e Refuerza la posicion de Enap como
un actor pionero que trasciende los
modelos de relacionamiento transac-
cionales y basados en la fiscalizacion.
Mas bien, la compafia apuesta por
invertir en el desarrollo integral de su
cadena de valor, involucrando y com-
prometiendo a las Empresas Contra-
tistas de forma directa en esta meta.

ENAP

Para las Empresas Contratistas:

Visibiliza y valida la inversion en capital humano ante un cliente estrateé-
gico como Enap, mejorando su reputacién y credibilidad en el sector.

Las practicas contenidas son herramientas concretas para impulsar la
productividad, retener talento clave y mejorar el clima laboral, factores
decisivos en su desempefo y competitividad en el mercado.

El valor de este banco reside no solo
en las practicas recopiladas, sino
también en la metodologia que per-
mitié identificar, evaluar y validar
aquellas iniciativas que representan
la excelencia en gestion de personas
dentro del ecosistema contratista
de Enap, que debe apuntar siempre
a la creacioén de valor y eficiencia en
la prestacion de servicios.

A continuacion, se detalla la arquitec-
tura metodolbgica que guid el levan-

tamientoy evaluacion de informacion.




Empresas presentes en el Banco de
Buenas Practicas Laborales

I. Conecta: empresa con mas de 20 anos
de experiencia en construcciéon, manteni-
miento y montaje industrial. Especializada
en sectores de alta exigencia como pe-
troquimica, mineria, siderurgia y forestal,
actualmente desarrolla labores de repara-
cion y mantencion de estanques en Refi-
neria Aconcagua, entre otros servicios. A
lo largo de su trayectoria, ha acompanado
a grandes industrias con soluciones logis-
3) ticas y tecnolégicas orientadas a moderni-

zar, innovar y materializar proyectos com-
plejos. Asimismo, ha impulsado procesos
que han favorecido una mayor participa-
cion de mujeres en espacios histdricamen-
te ocupados por hombres.
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Il. J.E.J. Ingenieria: durante mas de 30
afnos, la compania ha desarrollado ser-
vicios que abarcan todas las etapas de
un proyecto, desde ingenieria y gestion
5 de proyectos hasta compras y contratos,
geociencias, control de terreno, puesta
en marcha y levantamientos digitales. En
las Ultimas décadas ha experimentado un
crecimiento sostenido y se ha consolidado
6 como un actor relevante en las industrias
de mineria, infraestructura y energia. Bajo
su enfoque de “Ingenieria Consciente”, in-
tegra dimensiones econdmicas, sociales y
medioambientales a lo largo del ciclo de
7 vida de los proyectos. En Enap presta ser-
vicios para Refineria Aconcagua.
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Ill. Ingenieria e Innovacién S.A. (Metapro-
ject S.A.): orientada al desarrollo de solucio-
nes integrales en mineria, energia, infraes-
tructura y transporte, esta organizacion
respalda su gestion con mas de 30 afnos de
experiencia. Su propuesta de valor, defini-
da como una ‘ingenieria con concepcion
planetaria’, equilibra la excelencia técnica
con un compromiso permanente por el me-
dio ambiente y el bienestar de las personas.
Para lograrlo, ha implementado metodolo-
giasy aplicaciones propias para una gestion
eficiente de proyectos, promoviendo ade-
mas el trabajo colaborativo y la transferen-
cia de conocimiento entre profesionales.
En Refineria Bio Bio y las unidades de Ia
Direccion de Almacenamiento y Oleoduc-
tos (DAQ) ejecuta el contrato de Servicios
de Inspeccion y Complementarios al Facility
Services, donde en enero de 2026 alcanzd
10 afos consecutivos sin accidentes con
tiempo perdido.

IV. Delpro SpA: con participacion en contra-
tos de Enap Refinerias S.A., se especializa
en management industrial y desarrolla su
trabajo bajo los estandares internacionales
del Project Management Institute (PMI®).
Sus servicios incluyen soluciones integrales
de gestion orientadas a la implementacion
de Oficinas de Gestion de Proyectos (PMO),
Inspeccion Técnica de Obras (ITO) y Con-
tract Management, apoyadas por tecnolo-
gia de vanguardia. Con mas de 14 afnos de
trayectoria, ha gestionado a Ia fecha mas de

1.950 iniciativas y portafolios de inversion
CAPEX en sectores como mineria, quimica,
petroquimica, energia e infraestructura vial.

V. Veolia Water Technologies & Solutions
Chile: organizacion global con mas de 170
anos de experiencia, presente en Ias unida-
des operativas de Enap y especializada en
el disefo e implementacion de soluciones
para la gestidn de recursos esenciales como
agua, residuos y energia. En el marco de Ia
economia circular, impulsa el paso desde
una loégica de consumo hacia una de valo-
rizacion, mediante soluciones enfocadas en
el acceso, la preservacion y la regeneracion
de estos recursos. Bajo su vocacion "Reno-
vando el Mundo”, busca contribuir al pro-
greso humano, al desempefio de empresas
y ciudades, y al bienestar de las personas.
En Chile, cuenta con mas de 1.800 colabo-
radoras/es distribuidas/os entre las regio-
nes de Arica y Parinacota y Los Lagos.

VI. Viggo: dedicada al transporte industrial
de personas, esta empresa cuenta con 30
afos de trayectoria. Inicid sus operaciones
en el rubro minero y posteriormente amplid
SU presencia a distintos sectores producti-
vos y regiones del pafls. Tiene sucursales y
talleres en lquique, Calama, Antofagasta,
Copiap6, Santiago y Concepcibn, y desa-
rrolla su operacion bajo altos estandares de
seguridad vial, con un compromiso perma-
nente con el cuidado de las personas. Ac-
tualmente esta a cargo del contrato de tras-

lado de pasajeras/os en Refineria Bio Bio y
en el Terminal Maritimo San Vicente.

VII. Aramark: presta servicios integrales de
alimentacion y gestion de instalaciones, con
90 anos de experiencia, presencia en 19 pai-
ses y trayectoria en sectores como mineria,
salud, educacion e industria. En Chile reu-
ne a3 mas de 10.000 trabajadoras y trabaja-
dores, y participa en multiples operaciones
vinculadas a Enap a lo largo de sus distintas
unidades operativas en el pais. Con foco en
la innovacion y la excelencia, adapta sus so-
luciones a los requerimientos especificos de
cada cliente y sector, aportando desde una
mirada integral a la continuidad y calidad de
los servicios.

VIII. Pares y Alvarez (PyA): especializada
en medio ambiente, consultoria, ingenie-
ria y gestion de proyectos, la compania
cuenta con mas de 30 afos de experien-
cia tanto a nivel nacional como interna-
cional. Gracias a su solida trayectoria y al
reconocimiento de sus clientes, se ha po-
sicionado como un referente en su sector,
con fuerte presencia en PerQ, Australia y
Estados Unidos. Su propuesta se basa en
el desarrollo de soluciones innovadoras y
3 la medida, entregadas a través de una
relacion cercana con cada cliente, susten-
tada en el compromiso, la flexibilidad y la
transparencia. Dentro de Enap, estan pre-
sentes en las unidades de Ia DAO.



IX. Incosec: con presencia en todas las
) unidades de negocio de Enap, este grupo
O chileno especializado en capital humano
ofrece servicios de seguridad, complemen-
tarios de apoyo, reclutamiento y seleccion,
evaluacion de personas y outsourcing para
diversas industrias del pais. Su trayectoria
reune mas de 40 afos de soluciones adap-
tadas a los desafios especificos de cada
cliente, que abarcan desde servicios tran-
sitorios hasta evaluaciones psicolaborales,
las que estan respaldadas por Ia certifica-
3 cion ISO 9001:2015 con estandar interna-
h cional UKAS. Con mas de 2.500 colabora-
dores activos y presencia en Santiago, Vina
del Mary Punta Arenas, se distingue por un
enfoque cercano y personalizado, basado
en la conviccidn de que las personas son el
4 motor de toda organizacion.
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X. Maritima Valparaiso Chile S.A. (Marval):
referente con mas de 36 afios de expe-
riencia, provee soluciones logisticas y ma-
ritimas integrales en Chile y el extranjero,
destacando su presencia en PerU, Bolivig,
Brasil y Estados Unidos. Cuenta con una
extensa red de terminales a lo largo del
pais, entre los que se encuentran termina-
les maritimos de Enap, y desarrolla lineas
de negocio asociadas al agenciamiento
maritimo, transporte terrestre, operacion
portuariay servicios navieros. Su operacion
se apoya en un equipo altamente especiali-
zadoy en una trayectoria consolidada en el
U ambito logistico-portuario.
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Xl. Transportes Santa Maria SpA (TSM):
empresa que durante mas de 37 anos se
ha especializado en el transporte de carga
por carretera y que mantiene un contrato
con Enap para el transporte de combusti-
bles. Con 350 equipos circulando en todo
el paisy mas de 800 trabajadorasy traba-
jadores, su operacion destaca por el uso de
tecnologia de vanguardia, una de las flotas
mas modernas de Chile y procesos inter-
nos completamente sistematizados. Hoy
se posiciona como un referente en segu-
ridad dentro de su sector, con un bajo in-
dice de accidentabilidad y certificaciones
vigentes de los organismos competentes.

XIl. Ingenieria, Construccion y Mantencion
Industrial Erres SpA: creada en Concon,
la compania tiene cerca de 16 anos de ex-
periencia en la ejecucion de obras civiles,
mecanicas y de mantencidon industrial. Su
operacion se distingue por un enfoque in-
tegral, que combina soluciones eficientes
y de calidad con un fuerte compromiso con
la seguridad, el medio ambiente y la respon-
sabilidad social. Con presencia consolidada
en las refinerias de Aconcagua y Bio Bio,
impulsa la innovacién y la mejora continua
como ejes de su desarrollo y de su aporte al
mantenimiento industrial y Ia construccion.

XIll. Terracon: presente en Ias unidades de
la DAO de Enap, esta organizacion se es-
pecializa en servicios de ingenieria para la
construccion de obras civiles, el montaje

de caferias y Ia mantencion de lineas de
transporte de hidrocarburos. Su trayec-
toria supera los 15 afos y acumula mas
de 600.000 m2 construidos, lo que le ha
permitido posicionarse como un actor de
referencia en el ambito del transporte y
distribucion de hidrocarburos. A lo largo de
su historia, ha impulsado procesos de inno-
vacion y mejora continua, especialmente
en gestidn de personas, con un fuerte com-
promiso con la seguridad, la salud ocupa-
cional y el medio ambiente.

XIV. Cavco: especializada en piping, poli-
ductos, montaje mecanico, estructuras me-
talicas, estanques y obras civiles, eléctricas
e instrumentales, Ia empresa cuenta con
sedes en Talcahuano y Concon, respalda-
das por una infraestructura operacional de
13.000 m2, desde donde desarrolla el arrien-
do de maquinariasy la ejecucion de obras de
ingenieria para Enap Refinerias S.A. Duran-
te sus 30 anos de trayectoria, ha fortalecido
de manera sostenida Ia gestion de personas
gracias a su compromiso con el desarrollo
organizacional, lo que se refleja en un foco
permanente enla salud y el bienestar de sus
trabajadorasy trabajadores.

XV. ISS Chile: grupo global de Facility Ser-
vices, con mas de 100 anos de historia, pre-
sencia en mas de 50 paises y una dotacion
superior @ 500.000 personas en Europa,
Asia, América del Norte, América Latina
y Oceania. Sus servicios abarcan facility

management, limpieza, catering, mante-
nimiento, seguridad y soporte, integrados
bajo su modelo IFS (Integrated Facility Ser-
vices), que permite desarrollar soluciones
mas eficientes y flexibles para sus clientes.
En Chile, cuenta con mas de 45 afos de
operacion, alrededor de 12.000 colabora-
doras/es, cobertura desde Arica hasta Pun-
ta Arenasy presencia en mas de 3.500 ins-
talaciones de 450 empresas, lo que refleja
su amplia trayectoria en el sector. Dentro
de Enap, ejecutan el contrato de aseo vy
mantencion de areas verdes en Refineria
Aconcagua.

XVI. Industrial Weatherford International
Chile S.A.: organizacion global dedicada
al suministro de equipos y servicios ener-
géticos para la industria del petréleo y gas
natural, que aplica soluciones a lo largo de
distintas etapas del proceso productivo,
desde la perforacion hasta la produccion.
Con mas de 80 anos de experiencia, pre-
sencia en aproximadamente 75 paises y
cerca de 17.000 colaboradoras/es, opera
en alrededor de 350 ubicaciones, entre
instalaciones de manufactura, investiga-
cion y desarrollo, servicios y capacitacion.
En Chile, a través de Industrial Weatherford
International Chile S.A., presta servicios al
sector energeético, incluidas distintas uni-
dades operativas de Enap.
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Metodologia del Banco de
Buenas Practicas Laborales
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3= En esta seccion se aborda la arquitectura

del proceso que permitié identificar, re-

copilar y validar las buenas practicas la-

5 borales de las Empresas Contratistas de

1z Enap. La rigurosidad metodolégica fue
‘\2/‘,‘ =R

crucial para asegurar que el banco sea un
referente creible y replicable, garantizan-
do la transparencia y la objetividad en la
seleccion de las practicas destacadas.

Metodologia del
Banco de Buenas
Practicas Laborales

Objetivos del proceso y poblacion
objetivo

El proceso metodoldgico se disend con dos
objetivos principales que enmarcaron Ia
ejecucion del proyecto:

De

1. Establecer un mecanismo claroy es-
tandarizado para la documentacion
y validacion de las buenas practicas
laborales generadas por las Empre-
sas Contratistas de Enap.

2. Obtener un conjunto de practicas
s6lidas y con impacto demostrado,
que sirvan como marco de referen-
cia para que otras empresas del
ecosistema puedan iniciar o per-
feccionar sus propios programas de
gestién de personas.

nplementacion
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El levantamiento de buenas practicas se
dirigio a todas las Empresas Contratistas
de Enap que mantienen contratos vigen-
tes bajo el régimen de subcontratacion,
y Que, por tanto, tienen contratos perma-
nentes, exclusivos y continuos.

Estas empresas cumplen un rol clave en
la ejecucion de servicios relevantes para
la compania, por lo que constituyen un
espacio donde se desarrollan desafios y
soluciones concretas en admbitos como
gestion de personas, seguridad, calidad
de vida laboral, eficiencia y productividad.

Este enfoque permitié asegurar que las
practicas recopiladas correspondieran a
experiencias reales, aplicables y directa-
mente vinculadas al contexto operacio-
nal de Enap.

Construccion de

las bases de e Postulacion e

Flujo del proyecto écomo se ejecutd
13 iniciativa?

El proceso de construccion y seleccion de
las buenas practicas laborales se desarrollo
en fases consecutivas. El flujo metodolo6-
gico avanz6 de manera continua, desde la
apertura de lainscripcion hasta la instancia
final de evaluacion.

Evaluacion Evaluacion i
Seleccién
documental e e

experiencial

postulacién
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N 1. Construccion de las bases de
postulacion

La primera etapa del proceso consistio en
Ia elaboracion de los documentos que esta-
75 blecieron el marco metodoldgico del Banco
de Buenas Practicas Laborales, resguar-
dando criterios de equidad, transparencia
y rigurosidad en la seleccion de iniciativas.

Para ello, se desarrollaron dos instrumen-
tos clave: las bases de postulacion vy la
pauta de evaluacion,

Metodologia del
Banco de Buenas
Practicas Laborales

Las bases de postulacion definieron el
alcance de la iniciativa, los conceptos
orientadoresy los requisitos de participa-
cion para las Empresas Contratistas. Asi-
mismo, establecieron Ias areas tematicas
en las cuales las empresas podian presen-
tar sus iniciativas:

- Equidad de géneroy conciliacion.

5 - Inclusion laboral de personas con
discapacidad.

- Prevencién de consumo de alcohol y
drogas.

- Mejoramiento de procesos de ges-
tion de personas.

- Innovacién y/o optimizacion de pro-
cesos.
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Complementariamente, Ia pauta de evalua-
cion establecid los criterios técnicos bajo
los cuales se analizaron todas las postula-
ciones, permitiendo una evaluaciéon objeti-
va y comparable entre iniciativas. Los prin-
cipales criterios considerados fueron:

- Impacto y resultados: evidencia de
beneficios concretos, tanto cuantita-
tivos como cualitativos.

- Relevancia: capacidad de la practica
para abordar desafios laborales signi-
ficativos y generar valor en la organi-
zacion.

- Sostenibilidad y replicabilidad: po-
tencial de la iniciativa para mante-
nerse en el tiempo y ser replicada por
otras empresas.

- Originalidad: grado de innovacion y

diferenciacion respecto de practicas
tradicionales de gestion de personas.

2. Postulacion de participantes

Esta etapa contemplo la difusion de la ini-
ciativa y la recepcion formal de postulacio-
nes por parte de las Empresas Contratistas.

Tras el lanzamiento oficial, el proceso de
postulacion se realizd a través de un for-
mulario virtual, que permitid a las empresas
registrar de manera estructurada la des-
cripcion de sus iniciativas y adjuntar la do-
cumentacion de respaldo correspondiente.

3. Evaluacion documental y
recopilacion de practicas

La fase de evaluacion documental tuvo
como objetivo asegurar |a calidad técnica y
la integridad de las postulaciones recibidas.

El equipo consultor de CircularHR realizo
una revisibn de admisibilidad para poste-
riormente analizar las evidencias entrega-
das, aplicando los criterios definidos en la
pauta de evaluacion, tales como relevancia,
coherencia de la practica y calidad de los
resultados reportados.

Finalmente, se consolidaron los resultados
en un informe presentado a la Direccion de
Gestion de Terceros de Enap, donde se de-
finieron las iniciativas que avanzarian a la
siguiente etapa.

Integridad de la postulacién: en primera
instancia, el equipo consultor de Circu-
larHR evalu6 la integridad de las postu-
laciones, revisando el cumplimiento de
los requisitos formales y la completitud
de la documentacion.

Revision de evidencias y evaluacion
individual: una vez subsanados los pro-
blemas formales, comenzd Ia revision
detallada de las evidencias y la eva-
luacion segln las pautas previamente
creadas. Se aplicaron los criterios de la
pauta, como relevancia, claridad y co-
herencia, y calidad de las evidencias
entregadas.

Presentacion y chequeo final: una vez
evaluado todo el corpus documental, se
generd un informe de chequeo y pre-
sentacion al equipo de la Direccion de
Gestion de Terceros de Enap, con el fin
de evaluar el estado de todas las inicia-
tivas y definir cuales de ellas, cumplien-
do con los altos estandares de calidad y
probidad, pasarian a Ia siguiente etapa
de validacion.
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4. Evaluacion experiencial (presencial
y/o virtual)

Superada la etapa de evaluacion docu-
mental, las practicas preseleccionadas
avanzaron a una fase de validacion en
terreno, orientada a contrastar la informa-
cion presentada con |a experiencia real de
implementacion.

Para ello, se realizaron entrevistas presen-
ciales y virtuales a trabajadoras/es, jefatu-
ras y encargadas/os de contrato, permi-
tiendo contrastar Ia vision de Ia gerencia
con la experiencia operativa en faena.

El objetivo de esta instancia fue verificar
la sostenibilidad, replicabilidad e impac-
to efectivo de las iniciativas, evaluando
si estas se encontraban integradas en la
gestion cotidiana de la empresa y si sus
resultados eran reconocidos por las/os
trabajadoras/es.

Asimismo, esta etapa permitid recoger
testimonios y aprendizajes relevantes,
identificando los principales desafios en-
frentados y las lecciones derivadas de la
implementacion de cada practica.
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5. Proceso de seleccion: criterio de
practicas destacadas

La etapa final del proceso consistié en la
aplicacion de los criterios de seleccion
definidos para formalizar la incorporacion
de las iniciativas e identificar aquellas
practicas que, por su impacto, innovacion
y resultados, son referentes de excelen-
cia parala gestion de personas en las Em-
presas Contratistas.

ENAP

Este proceso de evaluacién riguro-
s3, transparente y multidimensional
garantizé que el Banco de Buenas
Practicas Laborales se constituye-
ra como un compendio de referen-
cias probadas y valiosas para toda
la comunidad de contratistas, lo-

grando el objetivo de potenciar sus
capacidades de gestion.




Descripcion del concepto
buenas practicas laborales

Las buenas practicas laborales se sitdan
en la interseccién entre la gestion de
personas, 1a ética empresarial y el desa-
rrollo sostenible, promoviendo entornos
de trabajo mas equitativos, saludables y
productivos.

En la practica, estas iniciativas suelen vin-
cularse con enfoques estratégicos como
la responsabilidad social empresarial, los
sistemas de trabajo de alto rendimiento y
las politicas de calidad de vida laboral. En
conjunto, estos enfoques buscan fortalecer
el compromiso de las personas, mejorar la
productividad organizacional y promover
relaciones Iaborales sostenibles.

Descripcion del
concepto buenas
practicas laborales

Esta perspectiva refleja que una buena
practica laboral no es una accion aislada,
sino una iniciativa que se integra a la estra-
tegia de la empresa y contribuye a su desa-
rrollo organizacional.

Es por ello que entenderemos por buena
practica laboral una iniciativa, programa,
politica o acciéon concreta y replicable,
implementada por Ia empresa, que ha de-
mostrado generar resultados positivos y
medibles en cuanto a generar un beneficio
para las/os trabajadoras/es y/o de la orga-
nizacién, en relacién con Ia gestién de per-
sonas y el ambiente de trabajo.

N\
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Ejes tematicos del Banco de Buenas
Practicas Laborales

La estructura tematica del banco se dise-
A6 para abordar los desafios mas criticos y
estratégicos de la gestion de personas en
el ecosistema contratista de Enap. A conti-
nuacion, se detalla cada uno de ellos:

* Equidad de género y conciliacion:
iniciativas que promuevan la igual-
dad de oportunidades entre hom-
bres, mujeresy personas no binarias,
y faciliten la conciliacién de la vida
personal, familiary laboral.

* Inclusion laboral de personas con
discapacidad: acciones que favorez-
can la integracion y el desarrollo la-
boral de personas con discapacidad
en la empresa.

e Prevencién de consumo de alcohol
y drogas en espacios laborales: ac-
ciones y/o practicas orientadas a Ia
prevencion y abordaje del consumo
de alcohol y drogas en el lugar de
trabajo, fomentando entornos labo-
rales seguros y saludables.

*  Mejoramiento de procesos de ges-
tibn de personas: innovaciones o
mejoras en procesos clave como
reclutamiento, seleccién vy reten-
cion de talento, formacion y capaci-

ENAP

tacion, evaluacion de desempefo y
la creacidbn de ambientes laborales
positivos.

* Innovacién y/o optimizacion de
procesos: buenas practicas relacio-
nadas con la mejora, eficiencia o
transformacion de procesos dentro
de la empresa, con potencial de ser
replicadas por otras EE.CC.

e Otros: iniciativas relacionadas con
otra tematica no mencionada ante-
riormente, pero vinculadas a buenas
practicas laborales, podian ser pos-
tuladas bajo esta categoria.

Cada una de estas tematicas serd abor-
dada a continuacion, presentando las
practicas destacadas, los proyectos que
ha generado Enap y las recomendaciones
del equipo consultor.
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Resultados
por areas tematicas

La presente seccidn detalla los resulta-
dos obtenidos en el marco de Ia sistema-
tizacion de buenas practicas laborales.
Cada una de las iniciativas aqui expues-
tas representa una respuesta estratégica
a los desafios que presentan hoy las em-
presas, integrando la eficiencia de proce-
sos con el bienestar de sus trabajadoras/
es. A través de este andlisis, se busca no
solo reconocer el desempeno de excelen-
cia, sino también consolidar un reposito-
rio de conocimiento aplicado que sirva
como hoja de ruta para el desarrollo y la
sostenibilidad operativa de todo el eco-
sistema de EE.CC. de Enap.

? 8
=

Equidad de género y
conciliacion

¢Qué entendemos por equidad de géne-
ro y conciliacion?: la equidad de género
se entiende como un proceso orientado a
garantizar un trato justo entre hombresy
mujeres, con énfasis en la igualdad de re-
sultados y de logros. Este enfoque puede
requerir medidas especiales de caracter
temporal para abordar, de manera posi-
tiva, sesgos histdricos o sistémicos, asi
como situaciones de discriminacion deri-
vadas de los roles y normas de género, 0
de las diferencias entre las personas de
distintos sexos'. Respecto a la concilia-
cion de la vida personal, familiar y laboral,
esta se concibe como el equilibrio entre
los ambitos personal, familiar y laboral de
las personas, alcanzado mediante medi-
das y acciones organizacionales orien-
tadas a garantizar la igualdad de oportu-
nidades en el empleo y a responder a las
necesidades personales y familiares. Es-
tasiniciativas buscan favorecer el bienes-
tar de las personas y la compatibilizacion
de sus distintas responsabilidades?.

1 UNICEF Regional Office for South Asia. (2017), Gender equa-
lity: Glossary of terms and concepts. https://www.unicef.org/rosa/
media/1767/file/Genderglossarytermsandconcepts.pdf

2 Ministerio de Obras Publicas. (2024). Actualiza protocolo
de conciliacién de la vida personal y familiar con el trabajo, del
Ministerio de Obras PuUblicas. https://www.mop.gob.cl/archi-
v0s/2024/10/Protocolo-de-Conciliacion-Vida-Personal-y-Fami-
liar-con-el-Trabajo-MOP.pdf

ENAP

En el ambito organizacional, la NCh
3262:2021 establece que la igualdad de
género se sustenta en los principios de
igualdad de derechos y de oportunida-
des, que buscan eliminar las desigualda-
des que afectan a mujeres y hombres en
la esfera del trabajo’. De forma comple-
mentaria, la norma describe a la concilia-
cion como el conjunto de procedimientos
y practicas organizacionales orientadas a
armonizar el espacio del trabajo con las
esferas familiar y privada, evitando ten-
siones o conflictos que limiten el desem-
pefoy el bienestar de las personas®,

c¢Por qué es relevante?: la equidad vy la
conciliacion impactan en la estabilidad y
la productividad interna. Facilitar el equi-
librio entre la vida laboral, familiar y perso-
nal se traduce en una reduccidn directa
del estrés de |Ias/os trabajadoras/es y una
disminucion del ausentismo no programa-
do, factores que impactan directamente
en la continuidad operacional. Ademas,
la igualdad de oportunidades es un factor
clave para atraery retener al mejor talento
disponible en el mercado de distintos gé-

3 Servicio Nacional de la Mujer, (2013). Guia para la implementa-
cion de Ia Norma Chilena NCh 3262: Sistema de gestion de igual-
dad de género y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
https://energia.gob.cl/sites/default/files/documentos/quia_im-
plementacion_norma_nch3262.pdf

4 Servicio Nacional de la Mujer (2013). Guia para la implemen-
tacion de la Norma Chilena NCh 3262.
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neros, asegurando una fuerza laboral mas
comprometida y motivada. Las empresas
que adoptan estas practicas mejoran la
retencién del talento y profesionalizan la
gestion de sus equipos clave.

Mujeres que abren camino:
Conecta incorpora talento femenino
en el drea de mantenimiento

Como parte de su iniciativa para ampliar Ia
participacion de mujeres en roles operati-
VoS y avanzar hacia una presencia feme-
nina mayor, Conecta diseNd un programa
integral de insercion, capacitacion y de-
sarrollo profesional dirigido a mujeres sin
experiencia previa en la industria. El primer
paso fue Ia formalizacién del cargo de ob-
servacion de actividades criticas (equiva-
lente al rol preventivo de Custodio) dentro
de la Unidad Preventiva de Actividades Cri-
ticas (UPAC). Al tratarse de un rol preventi-
Vo, este cargo ofrece a Ias trabajadoras la
oportunidad de ingresar al entorno de fae-
na de manera progresiva, primero desarro-
llan competencias técnicas y se familiari-
zan con los riesgos propios del sector, para
luego utilizar este rol como una plataforma
que acompana su crecimiento profesional.
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El segundo paso del programa contempld
un proceso riguroso de capacitacion y cer-
tificacion. El nuevo equipo de observacion
fue formado en contenidos técnicos espe-
cializados, prevencion de riesgos, estanda-
res del cliente y preparacion ante emergen-
cias. Este proceso no solo elevo el estandar
preventivo en terreno, sino que también
fortalecid la inclusion femenina dentro de
Conecta, consolidando un modelo replica-
ble cuyo valor radica en abrir espacios labo-
rales en actividades criticas mediante una
ruta de aprendizaje protegida y progresiva.
La experiencia demuestra que la incorpo-
racion de mujeres en faenas altamente de-
mandantes es viable y sostenible, ademas
de ofrecer un potencial real de réplica para
otras empresas del sector.

Incluso, a nivel personal, el programa abrid
oportunidades de desarrollo significativas
para las trabajadoras. Una de las personas
del equipo de observacion lo describe asi:
“El'inicio de este nuevo trabajo ha significa-
do para mi una valiosa oportunidad de cre-
cimiento personal y profesional. He podido
capacitarme, adquirir nuevos conocimien-
tosy equilibrar mis responsabilidades fami-
liares con mi vida laboral. Hoy siento que
puedo proponer, aportar y asumir nuevas
responsabilidades, contribuyendo al creci-
miento de la organizacion”.

Del discurso a la accion:
otras experiencias de empresas pos-
tulantes

Estandarizar Ia equidad de género: expe-
riencia de implementacion de la norma
NCh 3262

A partir del levantamiento realizado, tam-
bién se observaron otras iniciativas que
complementan el panorama general de
las practicas en equidad de género. En
el caso de Ingenieria e Innovacion S.A. y
J.E.J Ingenieria S.A., organizaciones con
trayectoria consolidada en el pais, ambas
empresas reconocieron la necesidad de
abordar sistematicamente las brechas de
género presentes en su organizacion para
la construccion de un entorno laboral que
respete la diversidad e inclusion.

Para enfrentar estos desafios, optaron por
la adopcion voluntaria de la Norma Chilena
NCh 3262:2021. Esta norma establece un
Sistema de Gestion de Igualdad de Género
y Conciliacion de la Vida Laboral, Familiar
y Personal®, dentro de un marco que per-
mite ordenar procesos internos y aplicar
un enfoque preventivo en procesos como

5 Servicio Nacional de la Mujer y la Equidad de Género. (2024),
<Qué es la Norma Chilena 32627 https://portalbpleg.sernameg.
gob.cl/wp-content/uploads/2024/03/Que-es-la-Norma-Chile-
na-3262.pdf

reclutamiento, remuneracion y desarrollo
de carrera. Ambas empresas comenzaron
a implementar la norma en 2020. Den-
tro de este proceso, J.E.J Ingenieria con-
templd un programa de capacitaciones y
charlas en temas como enfoque de género
para lideres y un diagnodstico de brechas
de género que permite monitorear anual-
mente indicadores tales como Ia partici-
pacion laboral y brecha salarial. En el caso
de Ingenieria e Innovacion S.A. (también
conocida como Metaproject S.A.), la em-
presa formaliz6 este sistema mediante un
Procedimiento de Deteccidny Eliminacion
de Practicas Discriminatorias en base a
brechas identificadas, que incluye una en-
cuesta de percepcion (anual o semestral)

mm‘%ﬁ imu\.
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sobre ejes como estereotipos de género,
promocion interna y politica salarial.

En 2022, las dos organizaciones alcanzaron
la certificacion bajo la NCh 3262:2021. En
cuanto a su impacto, J.E.J Ingenieria pudo
avanzar en medidas concretas para mejo-
rar la conciliacion: jornada laboral de 40
horas anticipada en su casa matriz, bene-
ficios adicionales (permisos, etc.) para fa-
cilitar temas familiares significativos y un
53,5% mas de inversibn en capacitacion
dirigida a mujeres. En Metaproject S.A., Ia
certificacion asegurd la instauracion de
procesos formales para identificar, corre-
gir y prevenir desigualdades, aportando
mayor transparencia y equidad en la ges-
tion de personas.

Abrir espacios, cambiar reglas: equidad
de género y diversidad en Delpro SpA

La organizacion identificd la necesidad
de fortalecer su cultura interna frente a la
persistencia de brechas de género en pro-
cesos claves, tales como el reclutamiento,
el desarrollo profesional y la conciliacion
trabajo-familia. Para ello, y con el objeti-
vo de promover un ambiente de trabajo
equitativo, Delpro implementd una Politi-
ca delgualdady Equidad de Géneroy una
Politica de Diversidad e Inclusion (DEI)
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mediante una metodologia transversal
compuesta de cuatro etapas: un diagnos-
tico inicial, una fase de sensibilizacion y
capacitacion sobre DEI, la incorporacion
formal de estas politicas en reglamentos,
contratos y procedimientos, y un sistema
de sostenibilidad basado en indicadoresy
revisiones anuales que permiten evaluar
el cumplimiento y la mejora continua. Su
impacto derivo en la creacidon de un mar-
co de gestion transversal que garantiza
transparencia, objetividad y tolerancia
cero frente al acoso.

Escuchar para incluir: el esfuerzo de Veo-
lia por sostener la inclusién en el tiempo

Bajo la conviccion de que la multiplicidad
de experiencias, identidades y perspec-
tivas fortalece la cultura organizacional,
estimula la innovacion y contribuye al des-
empeno sostenible, la empresa asumiod el
desafio de asegurar la igualdad de oportu-
nidades y el respeto hacia las diferencias
individuales, fomentando paralelamente
el liderazgo inclusivo y la participacion de
todas las personas. En este marco, Veolia
Water Technologies & Solutions Chile esta-
blecié una Politica de Diversidad, Equidad
e Inclusion (DE&I) para Latam basada en
tres compromisos: procu-
rar que al menos el 30% de
las personas candidatas
que avanzan en los proce-
sos de seleccibn pertenez-
can a grupos minorizados,
garantizar igualdad de ac-
ceso a programas y becas
de estudio, y promover el
dialogo social y la escucha
activa (Retroalimentacion
360°. El seguimiento de
esta politica queda a car-
go del area de Recursos
Humanos (RR.HH.), en ar-
ticulacion con el Comité

de Diversidad Latam, que realiza una revi-
sion anual para asegurar su actualizacion
y efectividad. Su sostenibilidad descansa
en la responsabilidad de los equipos ges-
tores, quienes deben difundir los princi-
pios de igualdad de acceso, asegurar una
comunicacion transparente e impulsar la
participacion activa de las personas.
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M3as mujeres al volante: el cambio cultu-
ral de Viggo

La companfia desarrolld la iniciativa "Mas
Mujeres al Volante” tras observar que el
cambio cultural en el sector avanza mas
lentamente que en otras industrias. Con
ella busco trascender la concepcidn tra-
dicional de que los roles de conduccion
de buses son exclusivamente masculinos.
En este contexto, Viggo asumio el desafio
de impulsar la participacion femenina vy
empoderar alas mujeres en la conduccion
profesional. Este compromiso se ha mate-
rializado en un programa de becas para
la obtencion de la licencia profesional A3,
capacitacion especializada y la apertura a
nuevas oportunidades laborales; una es-
trategia que yarinde frutos: hoy el equipo
cuenta con ocho conductoras en el con-
trato comercial sostenido con Refineria
Bio Bio y promueve una insercion segura
y confiada en la industria.

~
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Enap y la equidad de género y
conciliacion

Enap ha consolidado la equidad de género
como un pilar estratégico y de sostenibi-
lidad, formalizando su compromiso con Ia
Politica de Equidad de Género que pro-
mueve activamente la conciliacion. Este
esfuerzo se ha materializado en la adop-
cion e implementacion de la exigente Nor-
ma Chilena 3262:2021 (Sistema de Gestion
de Igualdad de Género y Conciliacion).

La certificacion en la norma ha sido alcan-
zada en multiples unidades de la empress,
destacando la Casa Matriz, que recibid el
‘Sello Iguala” de SERNAMEG, y operaciones
criticas como Refineria Aconcagua (ERA),
Terminal Maritimo Quintero (TQM), Direc-
cion de Almacenamiento y Oleoductos
(DAO), asi como Refineria Bio Bio (ERBB)
junto al Terminal Maritimo San Vicente
(TMSV). Esta certificacion transversal es
un hito que demuestra la solidez técnica
del sistema y el compromiso de los equipos
con la transformacion cultural.

La estrategia ha implicado una transforma-
cion en la atraccion de talento, enfocan-
dose en la integracion de mujeres en roles
técnicos y operativos, tradicionalmente
masculinizados. Muestra de ello es la re-
ciente incorporacion de nuevas operado-
ras en Refineria Aconcagua y Refineria Bio
Bio, marcando un avance significativo en |a
diversificacion de su fuerza laboral. Com-
plementando este esfuerzo, Enap firmé un
convenio de colaboracion con la Universi-
dad Técnica Federico Santa Maria (USM)
para fomentar la atraccion y retencion de
talento femenino en areas STEM.

Finalmente, el avance en la equidad se
sustenta en el desarrollo de una cultura de
apoyo a la conciliacion y el bienestar. Se ha
trabajado en la adecuacion de la infraes-
tructura con la implementacion de salas
de lactancia, vestidores y bafos propio vy
contratista. Junto a ello, las Empresas Con-
tratistas participaron de un programa de
capacitacion de la Mesa de Equidad de Gé-
nero y Conciliacion junto a la Universidad
Adolfo Ibanez (UAI).

Ademas, se han desplegado programas de
formacion en liderazgo inclusivo, encuen-
tro de mujeres lideres y una Academia de
Investigadores con perspectiva de género,
buscando eliminar sesgos y generar agen-
tes de cambio. El impacto de estas accio-
nes ha trascendido la organizacion, lo que
se refleja en el reconocimiento “Mujer Em-
presa” 2024, otorgado a Refineria Aconca-
gua por ASIVA.

Para dimensionar concretamente los logros
de la empresa en esta materia, a8 continua-
cion, se detallan las principales acciones
impulsadas por Enap:

+ Formalizacion de la Politica de
Equidad de Género que incluye la
promocion de la conciliacion.

+ Obtencion de la certificacion NCh
3262:2021 (Sistema de Gestion de
Igualdad de Género y Conciliacion)
en Casa Matriz (Sello Iguala), ERA,
TMQ, DAO, ERBB y TMSV.

* Incorporacion de mujeres operado-
ras en areas tradicionalmente mas-
culinizadas: cinco en Refineria Acon-
cagua y siete en Refineria Bio Bio.

Firma de un convenio de colabora-
cién con la USM para atraery rete-
ner mujeres en carreras técnicas y
de ingenieria.

Despliegue del Programa de For-
macion en Liderazgo Inclusivo a
nivel nacional.

Ciclos de encuentros corporativos
de mujeres lideres de Enap.

Programa de capacitacion para la
Mesa de Equidad de Género y Con-
ciliacion de las EE.CC. dictado por
la UAL

Realizacion de |a Academia de In-
vestigadores con perspectiva de gé-
nero para investigaciones internas.

Adecuacion de infraestructura para
el bienestar, incluyendo salas de
lactancia, vestidores y banos dife-
renciados propios y contratistas.

Distincion “Mujer Empresa” 2024
a Refineria Aconcagua por ASIVA,
por el trabajo en inclusiéon y equi-
dad de género.



Resultados por
areas tematicas

Inclusion laboral
de personas con
discapacidad

¢Qué entendemos por inclusion labo-
ral de personas con discapacidad?:
la inclusion laboral de personas con
discapacidad se fundamenta en el re-
conocimiento de su derecho a trabajar
en igualdad de condiciones, mediante
un empleo libremente elegido o acep-
tado y en un entorno laboral abierto,
inclusivo y accesible. Esto supone Ia
prohibicién de toda forma de discrimi-
nacién por motivos de discapacidad,
asi como la garantia de condiciones
de trabajo justas y favorables. Asimis-
mo, contempla la igualdad de oportu-
nidades y remuneracion, Ia seguridad
y salud laboral, el acceso a orientacion
profesional y a la promocion del em-
pleo, la permanencia y el desarrollo de
carrera como pilares para su participa-
cion plena y efectiva en el mundo de
trabajo®.

6 United Nations, (2006). Convention on the Rights of
Persons with Disabilities, Article 27. https://www.ohchr,
org/en/instruments-mechanisms/instruments/conven-
tion-rights-persons-disabilities#article-27
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c¢Por qué es relevante?: esta area es fun-
damental para la justicia social y Ia cons-
truccion de un mercado laboral mas equi-
tativo. La relevancia no se limita a la cuota
legal (Ley 21.015), sino que promueve el
principio de que el talento no tiene barre-
ras. Una practica inclusiva demuestra el
valor de la diversidad, enriquece la cultu-
ra organizacional con distintas perspecti-
vas y fortalece la pertenencia, permitien-
do que todas las personas desarrollen su
maximo potencial profesional.

Reconocer para incluir: programa Yo Me
Acredito ayuda a las/os trabajadoras/es
de Aramark a obtener su credencial de
discapacidad

La presencia de la organizacion en todas
las unidades operativas de Enap a lo largo
del pais supone la gestion de equipos diver-
sos, distribuidos en tareas que requieren
continuidad y acompafiamiento cercano.
En este contexto, Aramark identificd que
parte de sus trabajadoras/es convivia con
situaciones de discapacidad que podian
ser formalmente reconocidas, pero que No
se encontraban acreditadas. En muchos
casos, esta situacion se asociaba con el
desconocimiento de los procedimientos de
acreditacion, la complejidad administrativa
del tramite o la falta de informacion sobre
los beneficios disponibles.

A partir de esta necesidad, la empresa re-
conoci6 la importancia de contar con un
mecanismo interno que permitiera iden-
tificar estas situaciones dentro de sus
operaciones y acompafar a3 1as personas
en 1as gestiones vinculadas al proceso de
acreditacion. De este diagnostico surge el
programa “Yo me Acredito”, una iniciativa
destinada a facilitar la identificacion tem-
prana de posibles casos, entregar orienta-
cion clara y accesible sobre el proceso de
acreditacion y apoyar la formalizacion de
los apoyos y beneficios asociados. El mo-
delo fue diseflado considerando que una
parte significativa de las personas no dis-
ponia de lainformacion, el tiempo nilos re-
CUrsos necesarios para enfrentar este pro-
ceso de manera individual. En respuesta a
ello, el programa incor-
pora acciones de sensi-
bilizacion y seguimiento

anos

ENAP

la empresa. Con este proposito, el equipo
de Diversidad e Inclusion aplica la "Encues-
ta de Diversidad Funcional”, a través de Ia
cual se informa a las personas qué impli-
ca la acreditacion de discapacidad, cuales
son sus beneficios y como se desarrolla el
proceso. Cuando el analisis de la encuesta
permite identificar un caso potencialmente
acreditable, se dainicio a la segunda etapa,
en la que se realiza una evaluacion funcio-
nal preliminar. Esta evaluacidon busca co-
nocer la condicion de salud de la persona
y su relacidon con las tareas propias de su
cargo. En los casos que lo requieren, se so-
licita un analisis de puesto de trabajo, que
permite identificar posibles barreras y de-
finir Ia necesidad de implementar ajustes
razonables. Estas adecuaciones pueden
gestionarse incluso an-
tes de la obtencion de Ia
credencial de discapaci-

que permiten abordar
necesidades posteriores
y acompanar a las perso-
nas mas alla de la etapa
inicial de acreditacion.

La primera etapa del
programa comienza con
la identificacion activa
de posibles casos en Ias
distintas operaciones de

dad, siempre que Ia eva-
luacion técnica determi-
ne su relevancia para un
desempeno adecuado y
el resguardo de la seguri-
dad operacional.

Una vez confirmada Ia
acreditacion, la persona
es incorporada al Progra-
ma de Inclusion Laboral




©

- de Personas con Discapacidad (PILD). En
esta Ultima etapa, recibe apoyo para reu-
nir la documentacion necesaria, coordinar

< examenes médicos, completar formularios

y avanzar en el tramite administrativo ante

Compin’. De forma complementaria, el pro-

grama considera acciones de sensibiliza-

cibn para supervisoras/es y sus equipos de

trabajo, Ia entrega de material informativo y

un acompanamiento posterior a8 cada caso.

Este seguimiento permite abordar necesi-

dades que surjan tras la acreditacion y favo-

recer |a continuidad de las personas en sus
puestos de trabajo.

Aramark cuenta con una dotacion total de
23.490 personas a nivel nacional, de las
cuales 405 se desempefnan directamen-
te en contratos comerciales asociados a
Enap. Dentro de este universo, 215 perso-
nas -equivalente al 53%- han sido benefi-
ciadas por la practica implementada. Este
resultado se enmarca en el gran alcance
del programa, ya que desde el ano 2021 se
han aplicado cerca de 6.000 encuestas, ci-
fra que equivale aproximadamente al 25%
52 de la dotacion nacional de Aramark, inclu-
yendo a |as personas que se desempenan
en contratos asociados a Enap.

a
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7 La Comision de Medicina Preventiva e Invalidez es un orga-
nismo técnico del Ministerio de Salud encargado de evaluar y
acreditar el estado de salud de las personas para determinar su
capacidad de trabajo y acceso a beneficios saciales.
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A lo largo de su desarrollo, el programa ha
contribuido a avanzar en la formalizacion
de situaciones de discapacidad, fortale-
cer la comprension del proceso por par-
te de los equipos y ordenar la gestion de
los apoyos asociados, lo que contribuye al
cumplimiento de la normativa vigente -Ley
21.015- en materia de inclusion laboral. En
aquellas operaciones donde se han otorga-
do credenciales, se ha observado una dis-
minucién de la rotacidon y del ausentismo,
junto con una mayor estabilidad de las per-
sonas acreditadas. La iniciativa se ha segui-
do aplicando en distintos contextos y con-
tratos operacionales, o que ha permitido
ajustar sus etapas de implementacion se-
gln las caracteristicas de cada instalacion.

Esta iniciativa demuestra que la inclusion
Iaboral no depende Unicamente de Ia con-
tratacion de personas con discapacidad,
sino también del reconocimiento y acompa-
Aamiento de quienes ya forman parte de Ias
operaciones, fortaleciendo la construccion
de entornos laborales estables y seguros.

Otras experiencias inclusivas:

La iniciativa de Pares y Alvarez que fortale-
ce su cultura inclusiva

En esta categoria también destaco la em-
presa Pares y Alvarez con la “Campafia de
Validacion de Discapacidad con Acompa-
Aamiento Integral”. Esta iniciativa tiene
como proposito generar las condiciones
necesarias para que las/os trabajadoras/es
puedan reconocery comunicar, de manera
informada y segura, situaciones de disca-
pacidad que eventualmente podrian ser
acreditables. La practica se implementa
de forma anual y combina acciones siste-
maticas de sensibilizacion y comunicacion
interna, a través de diver-
s0s canales organizaciona-
les, junto con la difusion de
material informativo orien-
tado a explicar el objetivo
de la campana y las etapas
del proceso. A ello se suma
un componente de orien-
tacion y acompanamiento
personalizado para quienes
lo requieren, o que ha per-
mitido visibilizar realidades
que, en contextos operati-
VoS, tienden a3 permanecer
no declaradas.

La cultura empieza en la bienvenida: como
Incosec integra diversidad e inclusion en
su induccién

En 2023, la compania, presente en todas Ias
unidades operativas de Enap, implemento la
“Induccién en Diversidad e Inclusion” como
requisito obligatorio para todas las perso-
nas que se incorporan a la organizacion.
Esta aborda normativas vigentes, distintos
tipos de discapacidad y conceptos clave de
diversidad e inclusion, e incorpora ademas
protocolos internos orientados a8 promo-
ver el trato digno y a prevenir situaciones
de discriminacion. La practica se integra al
flujo habitual de induccion de los nuevos
ingresos y se aplica de manera sistematica,
en modalidad presencial
u online segUn las carac-
teristicas de cada opera-
cibn, mediante el uso de
material corporativo que
estructura los conteni-
dos de forma estandari-
zada. Su implementacion
permite que personas de
distintas faenas, inclui-
das aquellas vinculadas a
Enap, accedan a una base
comUn de conocimien-
tos en materia de inclu-
sion y refuercen criterios
~ compartidos en torno al
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Enap y la inclusion laboral de
personas con discapacidad

Enap ha reconocido la importancia de
abordar los obstaculos que enfrentan Ias
personas con discapacidad en el ambito la-
boral y ha formalizado su compromiso con
la Politica de Inclusién de Personas con
Discapacidad. Esta politica se centra en
la creacion de un entorno de trabajo que
asegure |la accesibilidad fisica, digital y a
la informacion, ademas de proporcionar los
ajustes razonables necesarios para el des-
empeno laboral. Asimismo, la estrategia
corporativa apunta a la eliminacion de Ias
barreras actitudinales como los estigmas y
prejuicios, buscando la participacion plena
en condiciones de igualdad.

El enfoque de Enap se extiende activamen-
te a su cadena de valor a través de |a Red
de Gestoras/es de Inclusion de Empresas
Contratistas. Esta iniciativa, impulsada
desde 2023, busca trascender el cumpli-
miento legal, articulando esfuerzos colec-
tivos para generar oportunidades reales
de inclusién y acceso para personas con
discapacidad dentro del ecosistema de
contratistas. La articulacion de esta red es
considerada fundamental para movilizar a
las empresasy consolidar Ia inclusidon como
un valor intransable.

Para fortalecer el rol de las/os gestoras/es
de las EE.CC., Enap ha desplegado progra-
mas de capacitacion focalizados. Destaca
las dos clases magistrales sobre prevencion
de riesgos y emergencias con enfoque in-
clusivo, y accesibilidad universal. Esta for-
macion es crucial, ya que el 70% de las/os
trabajadoras/es de Enap se encuentran
en régimen de subcontratacién, haciendo
relevante impulsar iniciativas colaborati-
vas que aseguren que los planes de emer-
gencia y la infraestructura sean accesibles
para todas las personas.

A nivel interno y cultural, la empresa pro-
mueve la reflexion y la sensibilizacion. Un
ejemplo de ello es el Encuentro Artistico
Cultural realizado en Enap Magallanes con
motivo del Dia Internacional de |a Discapa-
cidad. Estas actividades, que cuentan con
|a participacion de autoridades y organiza-
ciones sociales, tienen como fin visibilizar
la diversidad y fomentar una cultura de res-
peto y buen trato en el entorno Iaboral.

Para dimensionar concretamente los logros
de la empresa en esta materia, a8 continua-
cion, se detallan las principales acciones
impulsadas por Enap:

+ Formalizacion de la Politica de In-
clusion de Personas con Discapa-
cidad, centrada en accesibilidad,
ajustes razonables y eliminacion de
barreras actitudinales.

e Creaciony fortalecimiento de la Red
de Gestoras/es de Inclusion de Em-
presas Contratistas de Enap, con el
objetivo de generar oportunidades
reales de empleo mas alld del cum-
plimiento legal.

Implementaciéon de capacitaciones
especificas para la Red de Gestores,
incluyendo dos masterclasses sobre
prevencion de riesgos y emergen-
cias con enfoque inclusivo, y acce-
sibilidad universal.

Realizacion del Encuentro Artistico
Cultural en Enap Magallanes por el
Dia Internacional de la Discapaci-
dad, enfocado en la reflexion y el fo-
mento del respeto y buen trato.
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nplementacion

Innovacion y/o @

optimizacion de procesos

¢Qué entendemos por innovacion
y/o optimizacion de procesos?: practi-
cas enfocadas en mejorar, transformar
o hacer mas eficientes los procesos in-
ternos, con potencial de ser replicadas.

c¢Por qué es relevante?: Ia excelen-
cia operacional es Ia base del trabajo
seguro y eficiente. La optimizacion
de procesos asegura que las labores
diarias se realicen con el menor ries-
go, menor esfuerzo y maxima calidad.
Esto impacta directamente en Ia re-
duccion de la frustracion laboral, al eli-
minar “cuellos de botella" y tareas re-
dundantes; ademas, demuestra que la
empresa busca activamente la madu-
rez operacional y Ia mejora continua,
haciendo el trabajo mas inteligente y
menos extenuante.
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La seguridad se practica: el banco de en-
trenamiento maritimo de Marval

La organizacion registrd que sus equipos
carecian de espacios seguros para que las
trabajadoras/es pudieran practicar manio-
bras de conexidon maritima de forma segura
y determind que esto podia incrementar el
riesgo operativo y la probabilidad de erro-
res. Frente a ello, Marval definié como prio-
ridad fortalecer las capacidades técnicas
del equipoy asegurar el cumplimiento rigu-
roso de los estandares de seguridad.

Para promover la practica, la empresa cred
el Banco de Entrenamiento para Faenas
de Conexiones Maritimas en el Terminal
Quintero, un simulador que reproduce las
condiciones reales de conexion y desco-
nexion de flexibles en buques tanqueros.
Su proposito es permitir que las personas
trabajadoras refuercen buenas practicas,
homologuen estandares de trabajo, de-
sarrollen competencias técnicas y plani-
fiquen cada etapa de la operacion en un
entorno controlado. La implementacion
incluyo el disefio y construccion del simu-
lador, la incorporacion de protocolos inter-
nacionales como OSHA y NFPA, vy la utili-
zacion de contenedores de 20 pies como
base estructural, lo que permitié configu-
rar un espacio técnico funcional.

El simulador contribuyd con el aumento del
nivel de confianza del cliente y favorecié que
las/os trabajadoras/es desarrollaran compe-
tencias tanto en situaciones operacionales
generales como en escenarios especificos
de emergencia. Ademas, generd un incre-
mento en el porcentaje de cumplimiento
de las auditorias SSO Enap, que pasod de
114% en el periodo 2019-2021 a 119% en
2024. Para alcanzar este resultado, Mar-
val se apoya en la institucionalizacion del
aprendizaje continuo, la transferencia de
conocimiento entre trabajadoras/es senior
y nuevas/os, y la innovacion tecnoldgica,
factores que permiten que el modelo fun-
cione, sea eficiente y se mantenga vigen-
te. Sin embargo, el compromiso de Ias/os
operarias/os también es fundamental en el
proceso; ellas/os sefialan que “si nos dan la
confianza, nos ganamos la responsabilidad”.
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Otras empresas innovadoras:

El habito de mejorar: como Incosec convir-
ti6é sus reuniones en un motor de cambio

La empresa detectd en 2025 la necesidad
de abordar desafios emergentes del con-
texto laboral, entre ellos la implementacion
de la Ley Karin y la actualizacion de diver-
S0s marcos regulatorios. Ante este escena-
rio, instaurd coordinaciones mensuales de
metodologia simple, basada en reuniones
operacionales durante los primeros cinco
dias de cada mes, via remota y con una
duracion aproximada de una hora. Estas
sesiones incluyen la participacion de ex-
positoras y expositores expertas/os en los
temas a abordar. Como parte de la gestion
formal de sus operaciones, estas reuniones
se realizan con supervisoras/es al menos
una vez al mes, integrando al jefe o jefa de
operaciones, 1a gerencia general y el area
de prevencidn. Su propdsito es revisar pen-
dientes, alinear criterios operativos y abor-
dar necesidades y procesos, asegurando
coherenciay fluidez en Ia operacion diaria.
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Cuando la seguridad se aprende jugando:
una cultura preventiva 360° en Transpor-
tes Santa Maria

Durante el primer semestre de 2025, Trans-
portes Santa Maria SpA (TSM), que sos-
tiene un contrato con Enap de transporte
de combustibles, identifico que mas del
80% de sus incidentes operacionales se
concentraban en maniobras de retroceso,
posicionamiento y colisiones menores en
accesos a instalaciones, lo que evidenciaba
la urgencia de fortalecer Ia cultura preven-
tiva. Como respuesta, la compania diseno
la campana Incidente Cero, una estrategia
basada en gamificacion y aprendizaje cola-
borativo en seguridad laboral para transfe-
rir habitos seguros a sus colaboradoras/es.
La implementacioén contempld cuatro fa-
ses. Primero, se realizd un diagnostico ini-
cial (julio-agosto 2025) para identificar las
causas criticas de los incidentes. Luego, se

diseAd la dinamica Copa Incidente Cero,
con una tabla de posiciones semanal y sis-
temas de reconocimiento para las flotas
participantes. En |la tercera etapa se cred
el protocolo “Me Pasd’, mediante el cual
las/os conductoras/es graban un video de
un minuto explicando qué ocurrid, por qué
ocurrié y como pudo evitarse. Finalmente,
se ejecuto la competencia entre flotas vy,
en diciembre de 2025, se midieron indi-
cadores como la reduccién de incidentes
y los aprendizajes definidos por el comi-
té de revision interarea. Se estima que la
iniciativa, implementada a bajo costo, be-
neficid a cerca de 280 conductoras/es y
trabajadoras/es operativas/os de las flotas,
ademas de reducir incidentes, aumentar
la reportabilidad de cuasi-accidentes e
instaurar un modelo participativo y soste-
nible, replicable anualmente como torneo
corporativo de seguridad.
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Trazabilidad que impulsa confianza: la
transformacion digital de Aramark junto
a Refineria Bio Bio

En el contexto de su contrato de aseo y
mantencion de jardines con Enap, la or-
ganizacion enfrentaba la necesidad de
modernizar y mejorar la gestion de ca-
lidad y los procesos operativos. Frente
a esto, Aramark desarrolld una solucion
basada en el uso de la plataforma DataS-
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cope, con el objetivo de optimizar pro-
cesos mediante la trazabilidad, reducir
los tiempos de respuesta, aumentar la
transparencia frente a Enap vy facilitar
la comunicacion directa y rapida entre
personas usuarias y la empresa. La im-
plementaciéon de esta solucion incluyo la
digitalizacién completa de los registros
operativos mediante formularios digi-
tales para la gestion de turnos, la con-

formidad del servicio y la evaluacion por
parte de las/os trabajadoras/es. Ademas,
se instalaron codigos QR en areas estra-
tégicas para encuestas de satisfaccion,
observaciones y felicitaciones, y se in-
corpord el levantamiento de evidencia
fotografica del antes, durante y después
en proyectos de mayor duracién. Final-
mente, se consolidd toda la informacion
en el dashboard Aramark de DataSco-
pe, que presenta indicadores graficos
y reportes en tiempo real, permitiendo
que la supervision y la administracion
reciban retroalimentacion inmediata vy
compartan resultados con Enap. Actual-
mente, este sistema genera alrededor de
200 informes diarios y permite gestionar
observaciones en 20-30 minutos, lo que
incrementa la transparencia del servicio.
Ademas, las/os usuarias/os pueden dejar
resefas en la plataforma, lo que facilita
identificar brechas rapidamente, respal-
dar acciones operativas y reforzar bue-
nas practicas. También permite justificar
y documentar las acciones realizadas.
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Enap y la innovacion y/o
optimizacion de procesos

La innovacion y la optimizacion de proce-
sos en Enap se articulan bajo una vision
que trasciende las fronteras de la empre-
sa, convirtiéndose en un relato de trans-
formacion que involucra activamente a su
cadena de suministro. La compania se ha
propuesto ser un agente de cambio, enfo-
cando sus acciones en tres pilares que pro-
mueven la excelencia operacional y asegu-
ran la sostenibilidad de largo plazo.

I. El cimiento: excelencia en la operacion y
la seguridad

El corazén de la optimizacidon comienza
con la seguridad y la confiabilidad de los
activos. Enap ha adoptado un estandar de
clase mundial que impacta directamente
en las rutinas de sus contratistas: Ia evolu-
cion del sistema de gestion hacia el Manual
de Excelencia en Seguridad de Procesos
(MESP). Este enfoque robusto, basado en
el modelo del Center for Chemical Process
Safety (CCPS), busca mitigar riesgos mayo-
res y escenarios de alta consecuencia, es-
tableciendo una hoja de ruta comuUn para
todas las personas.

Este compromiso con la disciplina operativa
se extiende a la gestion del mantenimiento.
Enap esta rediseNando los procesos de pa-
radas de planta, buscando disminuir plazos
y ajustarlos a los estdndares mas exigentes
de la industria. Para lograrlo, la compania
ha fortalecido su vinculacion con provee-
doras/es a través de encuentros dedicados,
explorando activamente tecnologias y ser-
vicios que optimicen el rendimiento. Esto
no solo busca que las/os proveedoras/es
sean ejecutoras/es, sino que se conviertan
en socias y socios desde la planificacion,
facilitando el transito de mantenimientos
reactivos a un sistema preventivo basado
en estdndares internacionales.

Uno de estos encuentros correspondio al
“primer taller de ideacién con contratistas’,
espacio donde se busca potenciar una vi-
sion de trabajo basada en la confianza, Ia
mejora continuay el compromiso comparti-
do con la seguridad y Ia salud ocupacional.

Finalmente, la optimizacién interna es
transversal. El Proceso de Acuerdo y Coor-
dinacién Transversal (PACTO) crea una for-
ma de trabajo sincronizada entre las areas
de operaciones, logisticay comercial, lo que
3 suU vez se traduce en un requerimiento de
mayor precision y eficiencia coordinada
que las/os proveedoras/es deben asumir en
SUS servicios y entregas.

Il. El horizonte: transformacion del negocio
y sostenibilidad

Enap lidera la transicion energeética, pro-
yectandose como un actor clave en el de-
sarrollo de nuevos combustibles, como el
Hidrégeno Verde (H2V) en la Regidon de
Magallanes. Esta transformacion no es solo
tecnoldgica, sino que implica una nueva
forma de operar y colaborar con terceros.

El compromiso con la sostenibilidad se
hace tangible a través de alianzas estraté-
gicas, como la concretada con SAAM para
introducir el primer remolcador eléctrico
de Latinoamérica en Puerto Chacabuco.
Esta iniciativa, que opera con cero emi-

siones directas de CO2, demuestra que la
compania estad dispuesta a transformar su
infraestructura y sus servicios de apoyo,
sentando un precedente de innovacion y
descarbonizacion que exige la adaptacion
del ecosistema de servicios portuarios.

Il. La colaboracion: un nuevo modelo de
contratacion y valor compartido

El motor de la excelencia en la cadena de
suministro es el nuevo Modelo de Con-
tratos y Servicios. Esta iniciativa busca
fortalecer la administracion contractual y
generar relaciones de confianza que sean
sostenibles en el tiempo.

Enap reconoce que la optimizaciéon no se
dicta, se construye, y por ello ha puesto
énfasis en el fortalecimiento de la rela-
cion con las/os proveedoras/es a través
de un plan de relacionamiento. Mediante
la invitacidon a encuentros especializados
y el fomento de canales de comunicacion
efectivos, se busca adaptar las estrate-
gias futuras de contratacion segln lo
que el mercado de servicios pueda ofre-
cer. Esto consolida un entorno donde las
Empresas Contratistas pueden proponer
activamente soluciones que optimicen
los tiempos de ejecucidn, garanticen se-
guridad y generen un impacto positivo.
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Mejoramiento de procesos
de gestion de personas

¢Qué entendemos por mejoramiento
de procesos de gestion de personas?:
innovaciones 0 Mejoras en procesos
clave como reclutamiento, seleccion y
retencion de talento, formacion y ca-
pacitacion, evaluacion de desempeno
y la creacidon de ambientes laborales
positivos.

c¢Por qué es relevante?: la calidad de
la gestion de personas es el motor de
la satisfaccion laboral. Un proceso de
gestion bien disefnado asegura que
las/os trabajadoras/es sean seleccio-
nadas/os correctamente, reciban la
capacitacion necesaria para su seguri-
dad y desarrollo, y sientan que su des-
empefio es reconocido y su carrera es
valorada. La inversion en estos proce-
sos es la principal palanca para cons-
truir un clima laboral positivo, reducir
la rotacion y fomentar el compromiso
3 largo plazo con la organizacion.
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Potenciar para crecer: el modelo de Erres
para apoyar a3 nuevas/os trabajadoras/es
con baja experiencia

En su bUsqueda de mejora continua, Erres
implement6 el Programa de Desarrollo y
Seguimiento a los Trabajadores de Baja
Experiencia Laboral (BEL) ante la necesi-
dad de gestionar los riesgos asociados a
este grupo.

Las/os trabajadoras/es BEL se definen
como trabajadoras/es que cumplen uno o
mas de los siguientes criterios: no poseer
mas de seis meses de experiencia en plan-
tas industriales o en el puesto de trabajo a
desempenar, tener hasta 21 anos, o ser tra-
bajador/a proveniente del drea administra-
tiva a faenas en planta de procesos. La pre-
ocupacion de la empresa respecto a este
grupo recae en que estas personas enfren-
tan riesgos distintos a los de sus areas de
origen al momento de incorporarse en en-
tornos industriales complejos. Por lo tanto,
el programa, supervisado por profesionales
de Seguridad, Salud en el Trabajo y Medio
Ambiente (SST/MA), y jefatura directa, fue
disenado para brindar apoyo y direccion en
terreno con el fin de facilitar su integracion
3 la empresa y modelando buenas conduc-
tas preventivas y operativas.

Este programa establece
un proceso sistematico de
entrenamiento dirigido 3
trabajadoras/es con baja
experiencia en el ambito in-
dustrial o en el puesto a des-
empenar, asegurando una
transicion supervisada hacia
las labores industriales me-
diante apoyo y direccién en
terreno. Su implementacion
se articula en cuatro pasos
(procedimiento RS-PRV-PR-217).
Primero, la identificacion en
la contratacion, donde el
area de Personas (con el
apoyo del Asesor SST/MA)
determina si la candidata o
candidato cumple con los
criterios BEL, asignandole un cargo y un
contrato inicial que no exceda un mes.
Segundo, la individualizacion, instancia en
la que durante la charla de induccién de
obra se presentan los objetivos del progra-
ma, se firma la declaracion y se entrega un
casco rojo con un logo que acredita su con-
dicion formativa. Tercero, el entrenamiento
en terreno, que debe extenderse por al me-
nos un mes efectivo bajo la guia del Asesor
SST/MA. Por Ultimo, la evaluacion final y

egreso, en la que las personas trabajadoras
deben alcanzar un 80% o mas en I3 "Eva-
luacién Trabajador BEL". Si reprueba, repi-
te el programa por un mes adicional. Una
segunda reprobacion pone fin a la relacion
laboral. En caso de aprobacion, recibe un
diploma y cambia al casco naranjo definiti-
vo. De las 72 personas que han ingresado al
programa, 68 obtuvieron contratos indefi-
nidos tras completarlo.
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Aplicacién de la metodologia HAY para el
analisis de compensaciones en Terracon

El grupo chileno impuls6 la incorporacion
de herramientas sistematicas para evaluar
y administrar las remuneraciones de sus
colaboradoras/es ante la ausencia de una
metodologia formal; esta situacion genera-
ba falta de informacion, dificultaba la equi-
dad interna y limitaba la toma de decisio-
nes para la retencion de talento. Frente a
este escenario, el area de Recursos Huma-
nos adopto el método HAY® en su analisis
de compensaciones, permitiéndole evaluar
objetivamente distintos niveles de respon-
sabilidad y tipos de cargos. El objetivo de
su aplicacion fue diagnosticar la equidad
interna e identificar posibles desequilibrios
salariales entre cargos similares. Ademas,
se busco medir la competitividad externa
comparando las remuneraciones de Te-
rracon con las del mercado para asegurar
una propuesta de valor atractiva y apoyar la
toma de decisiones estratégicas de reten-
cidn de talentos criticos.

8 El modelo de evaluacion de puestos HAY —que debe su nom-
bre al psicélogo organizacional Edward N. Hay, fundador de la
consultora Hay Group en la década de 1940— fue desarrollado
en Estados Unidos en la década de 1950 y se utiliza para deter-
minar el valor relativo de los cargos dentro de una organizacion
(Romero et al,, 2020).
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El proceso de implementacion de la me-
todologia HAY se desarroll6 en etapas. En
primer lugar, se efectud un diagnostico
que confirmd la ausencia de herramien-
tas formales para asegurar la equidad vy
competitividad salarial. Posteriormente,
se conform6 un equipo de trabajo lidera-
do por el drea de RR.HH., con la partici-
pacion de lideres de areas clave. A conti-
nuacion, se levantd informacion detallada
sobre los cargos existentes, consideran-
do sus responsabilidades, las competen-
cias requeridas, el nivel de impacto y la
complejidad de cada uno. Con esta base,
se aplicaron los criterios de evaluacion
HAY a cada cargo, lo que permiti6 disefar
un esquema interno mas coherente, com-
pararlo con datos de mercado, identificar
ajustes necesarios y definir bandas sala-
riales mas precisas.

Esta herramienta se ha integrado pro-
gresivamente en los procesos de gestion
de personas de Terracon y cumple un rol
fundamental en las revisiones salariales
estratégicas. Su consolidacion ha sido po-
sible gracias a la capacitacion continua
del equipo de RR.HH., lo que ha permitido
que la practica evolucione y se mantenga
vigente frente a los cambios del mercado
laboral. Respecto a su proyeccion, el equi-
po directivo valido y aprobé los resultados,
y definié su aplicacién a escala completa
para el segundo semestre de 2026.
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Otras empresas con iniciativas
orientadas a 1a mejora de la gestion
de personas:

Cuidar el bienestar desde el movimiento: Ia
iniciativa de vida activa de Cavco

Desde su compromiso con el fortalecimien-
to de la gestidn de personas, la empresa in-
corpord la buena practica "Fuerza Laboral
en Movimiento”, una iniciativa orientada a
promover el bienestar de las personas, for-
talecer la imagen corporativa y reforzar el
sentido de pertenencia, mientras fomenta
valores asociados al deporte, la vida en co-
munidad y el esfuerzo personal. La imple-
mentacion de esta practica se estructurd
mediante una metodologia, que considerd
la difusidon interna de Ia iniciativa como
sefal explicita de apoyo institucional a
actividades innovadoras, la recepcion de
postulaciones por parte de las personas in-
teresadas, la asignacion de recursos finan-
cieros y el registro formal de la participa-
cion de las/os trabajadoras/es, incluyendo
la inscripcibn en competencias deporti-
vas. En su edicion anterior, dos personas
resultaron beneficiadas para participar
en la maratdn de Vina del Mar, realizada
en octubre de 2024. La continuidad de la
practica ha permitido apoyar a otras dos

54 / Banco de Buenas Practicas Laborales Empresas Contratistas Enap

personas en la maraton de Concon, realiza-
da el 31 de agosto de 2025. La proyeccion
futura de esta iniciativa contempla exten-
der el beneficio a las familias de las/os tra-
bajadoras/es, asi como consolidarla como
un mecanismo que contribuya a mejorar el
climalaboraly a fortalecer Ia atracciony re-
tencion de talento.

Digitalizar para conectar: la implementa-
cion de Rex+ para la gestion de personas
en Incosec

Como parte de la mejora en la gestion de
personas, la compadia identificd un desa-
fio estructural: no disponia de un canal
Unico de comunicaciéon capaz de integrar,
en un mismo espacio, la informacion cor-
porativa y el acceso directo a la documen-
tacion personal de sus trabajadoras/es.
Esta situacion dificultaba la gestion in-
terna y generaba tramites manuales aso-
ciados al uso de papel. Para abordar es-
tos desafios, la empresa adoptd Rex+, un
software de gestion de recursos humanos
que funciona como un ecosistema digital
integral. Su propodsito es mantener a 1as/0s
trabajadoras/es informadas/os sobre noti-
cias, normativas, documentos y actualiza-
ciones relevantes de la empresa, a través
de un acceso rapido y seguro.

La implementacion de esta plataforma
comenzO en septiembre de 2023, con un
diagnostico que confirmd la necesidad de
contar con un canal centralizado para la
comunicacion interna y la documentacion
personal. Posteriormente, entre septiem-
bre y octubre del mismo afo, se inicidé una
marcha blanca con un grupo piloto de tra-
bajadoras/es para evaluar la usabilidad del
sistema. Esta fase incluyo la carga de do-

cumentos, la visualizacion de liquidacio-
nes y contratos, y la incorporacion de las
observaciones de las personas usuarias.
Luego, se llevd a cabo la configuracion ini-
cial de la plataforma, etapa en la que se
crearon perfiles segun roles y se definie-
ron los permisos y la parametrizacion de
sus funciones principales. Para acompa-
nar este despliegue, la empresa elabord
un manual de uso y habilitd un canal de
soporte técnico.

Actualmente, mas de 1.100 personas que
trabajan en dependencias de Enap, ade-
mas de trabajadoras/es indirectas/os, ac-
ceden a Rex+ de forma cotidiana, y la pla-
taforma ha evolucionado hasta integrarse
completamente en los procesos adminis-
trativos de la empresa. Desde la perspec-
tiva de las/os trabajadoras/es, Rex+ hizo
mas eficiente la gestion diaria, al agilizar
tramites, disminuir la dependencia de ter-
ceros y simplificar el acceso a la informa-
cion personal. En palabras de quienes lo
utilizan, el proceso se volvid "mas facil y
directo”. Su uso también permitié reducir
de manera significativa el consumo de
papel y fortalecid la infraestructura digi-
tal de la empresa.
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Desarrollar y atraer talento de manera in-
tegrada: el modelo de Pares y Alvarez

En su trayectoria, la organizacion identi-
fict la necesidad de fortalecer la gestion
de personas para enfrentar los desafios
de una industria altamente competitiva.
El problema central de PyA radicaba en
la ausencia de un modelo que articulara
de manera integral el desarrollo conti-
nuo de las/os trabajadoras/es actuales
con la atraccion temprana de nuevos ta-
lentos. Para resolver este desafio, la em-
presa implementd la Estrategia Integral
de Atraccion y Desarrollo de Talento, la
cual se estructurdé en torno a seis ejes
fundamentales: alinear el crecimiento
profesional de los equipos con las necesi-
dades estratégicas de la empresa; poten-
ciar el liderazgo organizacional a través
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de coaching y mentoring; incorporar la
capacitaciéon bilingle como herramien-
ta transversal; desarrollar competencias
técnicas avanzadas en jefaturas de pro-
yecto; atraer y fidelizar talento joven me-
diante programas de desarrollo; y generar
un semillero de futuras/os profesionales
mediante mentorias y practicas tempra-
nas en alianza con universidades.

La implementacion de la estrategia co-
menzbd con un diagndstico que identifico
brechas de competencias y formacion.
A partir de este analisis se definieron
areas prioritarias y se disefaron iniciati-
vas especificas, entre ellas la Academia
de Liderazgo, el Programa Bilingue "Open
English” y la formacion especializada de
jefaturas de proyecto. En paralelo, la em-
presa establecid convenios con univer-

sidades para atraer talento joven y cred
un proceso de onboarding estructurado
para asegurar la integracion efectiva
del/la nuevo/a trabajador/a. Esta practi-
ca posiciond a PyA como una organiza-
cién que impulsa de manera sostenida
la atraccion y el desarrollo de talento.
Sus programas se actualizan anualmen-
te para evaluar su pertinencia y han be-
neficiado a cerca de 717 trabajadoras/es
de Enap. Estas personas perciben que el
modelo fortalecid la experiencia laboral,
promovio la movilidad interna y otorgo
flexibilidad horaria cuando las circuns-
tancias lo exigian, lo que refleja un com-
promiso concreto con el crecimiento
profesional y el equilibrio entre la vida
personal y laboral.




Enap y el mejoramiento de procesos
de gestion de personas

El camino hacia la sostenibilidad y la exce-
lencia en Enap se sustenta en una soélida
vision de gestion de personas, la cual abor-
da de manera integral tanto el desarrollo
del talento propio como la optimizacion de
los procesos con su extenso ecosistema de
EE.CC. Este enfoque es entendido como
una inversion estratégica para asegurar la
continuidad operacional y forjar una cultu-
ra de alto desempeno.

La primera linea de accion se centra en la
estandarizacion y el control de su cadena
de valor. Bajo la premisa de que las Em-
presas Contratistas son socias estratégi-
cas de la compania en materia de segu-
ridad, relaciones laborales y continuidad
operacional, Ia Direccion Corporativa de
Gestion de Terceros ha institucionalizado
reuniones mensuales presenciales en |as
distintas unidades operativas, con el fin
de activar y monitorear el cumplimiento
de los anexos laborales y las definiciones
estratégicas de la gerencia.

Para garantizar la rigurosidad y el apego a
la legalidad, Enap ha reafirmado su com-
promiso con el cumplimiento de |a Ley de

Subcontratacion (N°20.123). Esto se ma-
terializd con la adjudicacion del contrato
de certificacién laboral a Ia empresa IRC
hasta 2027. Esta herramienta critica se
complementa con un despliegue de capa-
citaciones en todas las unidades operati-
vas, destinado a optimizar el enrolamiento
de trabajadoras/es, y el proceso de certi-
ficacion mensual. Un elemento clave en
esta fiscalizacion es la implementacion de
una plataforma, que permite un control
exhaustivo y transparente de la informa-
cion contractual del/la trabajador/a, favo-
reciendo un fluido proceso de ingreso vy la
mitigacion de riesgos.

Simultdneamente, la empresa mira hacia
el futuro invirtiendo en la atraccion y el
desarrollo de su talento. Bajo el pilar “Tra-
bajador/a Integral”’, se lanz6 el Programa
Trainee, buscando reclutar y formar talen-
to joven y diverso con alto potencial y ex-
celencia académica. Este programa ofrece
una vision integral del negocio, combinan-
do rentas competitivas con el valor agre-
gado de mentorias personalizadas y la
participacién en proyectos estratégicos
en un momento clave de transformacion
para la compania. Finalmente, Enap se ha
comprometido con el reconocimiento del

valor productivo local a través de la Cer-
tificacion de Competencias Laborales.
Utilizando excedentes de franquicias tri-
butarias, la compania ha financiado a mas
de 70 personas en cuatro certificaciones
—abarcando desde Gestor/a Inclusion
Laboral hasta Instalador/a Eléctrico/a de
Baja Tension—, asegurando que el cono-
cimiento y la experiencia de sus equipos
y las comunidades sean validados, fortale-
ciendo asi la empleabilidad y el desarrollo
productivo de regiones esenciales para su
operacion.

Para dimensionar concretamente los logros
de la empresa en esta materia, 3 continua-
cion, se detallan las principales acciones
impulsadas por Enap:

e Realizacion de reuniones mensua-
les presenciales con las EE.CC. por
parte de la Direccion Corporativa de
Gestion de Terceros.

e Ratificacion del contrato de certi-
ficacion laboral con la empresa IRC
(vigente hasta 2027).

» Despliegue de capacitaciones inter-
nas sobre enrolamiento y certifica-
cion laboral utilizando la plataforma
GESCON y su migracion hacia el
nuevo sistema Right Crowd.

« Lanzamiento del Programa Trainee
para talento joven y diverso.

* Financiamiento de Certificaciones
de Competencias Laborales en la
Region de Magallanes (benefician-
do a 71 personas en cuatro certifica-
ciones).
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Prevencion de consumo de
alcohol y drogas en espa-
cios laborales

¢Qué entendemos por prevencion de
consumo de alcohol y drogas en espa-
cios laborales?: acciones y/o practicas
orientadas a la prevencion y abordaje
del consumo de alcohol y drogas en el
lugar de trabajo, fomentando entor-
nos laborales seguros y saludables.

c¢Por qué es relevante?: en industrias
de alto riesgo como la energética, la
prevencion es un asunto de vida o
muerte. Estas practicas no son puni-
tivas, sino un acto de cuidado y pro-
teccion hacia la persona trabajadora.
La implementacion de programas de
prevenciony sensibilizacion busca fo-
mentar una cultura de autocuidado,
mitigar riesgos operacionales graves
y promover la salud mental y fisica,
asegurando que todos las/os trabaja-
doras/es trabajen en un entorno don-
de su seguridad no se vea comprome-
tida por factores internos.
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Construyendo una cultura preventiva: la
apuesta de ISS Chile contra el consumo de
alcohol y drogas

La compania identificd en los equipos de
sus multiples operaciones |a necesidad de
fortalecer la prevencion del consumo de al-
cohol y otras sustancias, considerando los
riesgos que este tipo de conductas puede
generar tanto para el bienestar de las per-
sonas como para el adecuado funciona-
miento de las actividades. A partir de este
diagnostico, ISS Chile definid la importan-
cia de implementar un programa preventi-
VO sistematico, orientado a entregar infor-
macion clara, promover habitos saludables
y reforzar una cultura laboral informada.

En esa linea, la empresa desarrolld un plan
anual de prevencion en conjunto con SEN-
DA®, que combina actividades educativas,
vivenciales y recreativas. El programa se
inicia con charlas informativas impartidas
por esta institucion, en las que se abordan
los efectos del consumo de alcohol y dro-
gas en la salud y en el desempeno labo-
ral, asi como sus implicancias normativas.
Dichas instancias permiten establecer un
marco comuUn de conocimientos para 1os

9 ElServicio Nacional para Ia Prevencion y Rehabilitacion del Con-
sumo de Drogas y Alcohol (SENDA), del Ministerio del Interior, es un
organismo publico chileno que busca mitigar los efectos negativos
del alcohol y otras drogas, a través de programas de prevencion, tra-
tamiento y rehabilitacion para personas y comunidades.

distintos equipos y generar una base com-
partida de comprension sobre el tema.

Luego, el programa se organiza a partir de
una planificacion anual elaborada de ma-
nera conjunta entre ISS Chile y SENDA, lo
que permite definir un calendario preven-
tivo ajustado a las necesidades de cada
operacion. Esta estructura facilita la conti-
nuidad de las acciones, la incorporacion de
actividades especificas segln los turnos o
la naturaleza del servicio, y asegura que los
equipos cuenten con informacion y espa-
cios de participacion a lo largo del ano.

A esto se suman actividades practicas
orientadas a reforzar el aprendizaje desde
una perspectiva experiencial. Entre ellas,
destaca el uso de lentes de simulacion,
que permiten comprender como el con-
sumo de alcohol afecta la percepcion y la
coordinacion en el contexto laboral. Estas
dinamicas facilitan el reconocimiento de
los riesgos a partir de la experiencia direc-
ta y complementan los contenidos técni-
cos entregados por SENDA. El programa
también incorpora acciones destinadas a
promover el autocuidado y estilos de vida
saludables, reconociendo que la preven-
cion del consumo también se vincula con
factores de bienestar personal y familiar.
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- En la misma linea, se desarrollan activida-
des recreativas, familiares y comunitarias
orientadas a reforzar los mensajes pre-

s ventivos mediante la participacion de los
equipos. Estas incluyen dinamicas grupa-
les, juegos preventivos, concursos fami-
liares con tematicas de autocuidado, pau-
s3s activas y actividades deportivas, que
permiten ampliar los espacios de didlogo
y acercar los contenidos de forma practi-
ca y cercana. Algunas de estas iniciativas
incorporan contenidos vinculados a la sa-
lud mental y al bienestar emocional, inte-
grando estos aspectos dentro del enfoque
preventivo. Finalmente, Ia empresa difunde
material educativo que complementa los
contenidos abordados en las charlas y en
las distintas actividades preventivas desa-
rrolladas durante el ano.

La experiencia de ISS Chile muestra que
abordar este tema mediante informacion
clara, actividades practicasy apoyo técni-
co especializado facilita su incorporacion
en la vida cotidiana de las operaciones y
promueve conductas responsables en los
equipos.
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La implementacion sostenida de estas ac-
ciones ha fortalecido el conocimiento de
los equipos respecto de los riesgos asocia-
dos al consumo de alcohol y otras sustan-
cias, promoviendo una actitud mas activa
frente a la seguridad personal y colectiva.
52 La alianza con SENDA vy la planificacion

anual del programa han permitido mante-

ner una estrategia preventiva continua y
g < adaptable a las distintas operaciones, in-
cluidas aquellas vinculadas a Enap.

Resultados
areas tema
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Viajes seguros comienzan con conducto-
ras/es seguras/os: el compromiso de Viggo
con la seguridad vial

Como empresa de transportes, la sequridad
para Viggo constituye un factor critico. En
este tipo de operaciones, la condicion en
que se presenta el/la conductor/a resulta
un elemento central para resguardar la vida
de las/os pasajeras/os y de las/os propias/
0s trabajadoras/es. A partir de esta reali-
dad, la organizacion identifico la necesidad
de contar con mecanismos que aseguraran
que los servicios de conduccidn se realiza-
ran libres de alcohol y otras sustancias, con
el fin de reducir la probabilidad de inciden-
tes asociados 3 su consumo y asegurar el
cumplimiento con los requisitos internos,
contractuales y normativos aplicables al
transporte. Asimismo, la organizacion re-
conoci6 la importancia de disponer de un
procedimiento comUn para todas las opera-
ciones, que permitiera registrar de manera
sistematica los resultados de los controles
aplicados a las/os conductoras/es, y gestio-
nar oportunamente los casos positivos o 1as
situaciones de sospecha.

En este contexto, Viggo puso en marcha
el programa “Control de alcohol y drogas a
conductoras y conductores”’, cuyo objetivo
es garantizar que cada inicio de servicio
se realice con trabajadoras/es en condi-

ciones adecuadas y asegurar la correcta
aplicacion de los protocolos definidos. La
iniciativa establece |a realizacion de con-
troles de alcotest previos al inicio de cada
servicio para el 100% de las/os colabora-
doras/es, incorpora controles aleatorios
de otras drogas y busca reducir los riesgos
asociados a la conduccion bajo los efec-
tos de sustancias. Estos controles forman
parte de la gestion de riesgo asociado al
transporte y permiten aplicar criterios ho-
mogéneos en todas |as operaciones donde
la empresa presta servicios.

La implementacion del programa contem-
pla distintos tipos de control. En primer
lugar, se instala un alcoholimetro en cada
vehiculo, el cual exige Ia realizacion de una
prueba antes de permitir el encendido. Si
el dispositivo detecta presencia de alcohol,
el sistema bloquea automaticamente el
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arranque y el servicio no puede comenzar.
En segundo lugar, al llegar a los estableci-
mientos, se aplica un control adicional me-
diante un alcosensor manual, a cargo de
la supervision directa. Ambos resultados
quedan registrados en una plataforma cen-
tralizada, la cual permite generar alertas
inmediatas ante resultados positivos, fallas
de los equipos o rechazos de prueba. Esta
plataforma ademas facilita la trazabilidad
diaria de controlesy la gestion posterior de
la informacion.

En tercer lugar, la empresa cuenta con
un instructivo especifico para la toma de
muestras de alcotest, que define las res-
ponsabilidades de supervision y de las/os
conductoras/es, los equipos a utilizar y el
procedimiento completo para la aplicacion
del control. Este instructivo contempla Ia
verificacion del funcionamiento del equi-
po, la realizacion de pruebas pasivas ante
situaciones de sospecha y la aplicacion
de pruebas directas cuando corresponde,
junto con el registro obligatorio de cada
control y el resguardo del material utiliza-
6)2é do. Por 0ltimo, el instructivo detalla las ac-
' ciones que deben adoptar la supervision y
las jefaturas frente a un resultado positivo,
una negativa a realizar Ia prueba o la pre-
sencia de indicios de consumo. Estas me-
didas incluyen la interrupcion inmediata de
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las funciones y la activacion de los proce-
dimientos administrativos establecidos por
la compania.

En paralelo a los controles de alcotest, Vi-
ggo realiza controles de drogas de manera
aleatoria a aproximadamente un 10% de
las/os colaboradoras/es. Estos controles se
coordinan de forma periédica y tienen como
objetivo reforzar la deteccion temprana de
situaciones que puedan comprometer |3 se-
guridad del transporte. Para su aplicacion,
se utilizan kits validados, registros estanda-
rizados y protocolos de notificacion.

De forma complementaria, Ia practica cuen-
ta con una campana de comunicacion diri-
gida a las/os conductoras/es, trabajadoras/
es operativas/os, pasajeras/os y la comuni-
dad: "El alcohol y las drogas no viajan con
nosotros”. Esta campana incluye piezas gra-
ficas y mensajes educativos que explican
los efectos del consumo en la conduccion
y los riesgos asociados a siniestros viales. A
esto se suma la campana interna “Levanta
la mano”, que insta a las/os colaboradoras/
es a informar de manera oportuna a sus je-
faturas si no se consideran en condiciones
optimas para conducir antes de comenzar
el servicio. Esta iniciativa busca anticiparse
al inicio del servicio, promoviendo una con-
ducta preventiva y la identificacion tempra-
na de factores de riesgo.

La incorporacion progresiva de tecnolo-
gias para automatizar los controles y ges-
tionar los datos ha permitido fortalecer Ia
trazabilidad de los resultados y mejorar
la aplicacion del protocolo. La existencia
de un control doble -alcoholimetro en el
vehiculo y alcotests en el acceso- reduce
de manera significativa la probabilidad de
que un servicio se inicie con un/a conduc-
tor/a bajo los efectos del alcohol. Junto
con estas acciones, se realizan controles
aleatorios de sustancias ilicitas, supervi-
sibn en ruta y estandarizacion de criterios
en todas las operaciones, lo que refuerza
el enfoque preventivo de la iniciativa.

En el marco de buenas practicas laborales
de las EE.CC. de Enap, esta experiencia
muestra como la prevencion del consumo
de alcohol y drogas en el trabajo puede
gestionarse mediante un conjunto de con-
troles previos al servicio, herramientas tec-
nolégicas y campanas de sensibilizacion
que operan de forma complementaria.
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Otras practicas preventivas en
control de alcohol:

Automatizacion del control de alcohol en
faena: alcotest estacionario en Weather-
ford Internacional Chile

Otra empresa que participd en esta catego-
ria es Industrial Weatherford International
Chile, cuya operacion se enfoca en la pres-
tacibn de servicios para campos petrole-
ros en Latinoameérica y Chile, donde presta
servicios para Enap Magallanes. Dado que
sus operaciones se desarrollan en zonas de
riesgo controlado, la empresa identifico Ia
necesidad de contar con un sistema de con-
trol mas autbnomo, trazable y estandariza-
do que permitiera verificar las condiciones
de ingreso de las/os trabajadoras/es. En este
marco, se implementd el dispositivo BAS-20,
un equipo de medicion estacionario y sin
contacto que permite realizar el alcotest de
forma auténoma, identificar a cada persona
mediante su RUT vy registrar evidencia foto-
grafica del proceso, con el fin de resguardar
la validez de los resultados.

La puesta en marcha del sistema considero
Ia definicion de un protocolo de control, Ia
capacitacion de las/os trabajadoras/es res-
ponsables y Ia instalacion del equipo en el
acceso principal de la faena. El dispositivo
se integrd a un software que consolida los
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resultadosy envia alertas automaticas ante
eventuales desviaciones. Desde su imple-
mentacion, se han registrado mas de 1.500
controles, lo que ha permitido reducir el
margen de error asociado a la aplicacion
manual de esta pruebay reforzar el cumpli-
miento del reglamento interno que prohi-
be el ingreso de personas a terreno bajo el
efecto del alcohol. La practica se mantiene
vigente mediante auditorias periddicasy la
revision continua del procedimiento, lo que
la consolida como un mecanismo preventi-
VO permanente dentro de la empresa.

Abordar el consumo desde la prevencion:
13 politica de Aramark

En el contexto de practicas preventivas, 1a
organizacién se encontrd con la necesidad
de contar con un enfoque estructurado
que promoviera una cultura preventiva en
torno al consumo de alcohol y drogas en
el ambito laboral, ademas de sensibilizar
a las/os trabajadoras/es respecto de las
consecuencias del consumo problematico
y potenciar factores protectores median-
te beneficios e instancias de bienestar in-
tegral. Para abordar este desafio, Aramark
implemento la iniciativa "Politica preven-
tiva en el consumo de alcohol y drogas y
calidad de vida laboral”, desarrollada en el
marco del programa “Trabajar con calidad
de vida" de SENDA. La iniciativa adoptada
permitid ordenar las acciones preventivas
a través de una estructura de gobernanza
clara. Esta Ultima considera la conforma-
cion de un Equipo Preventivo Coordinador,
integrado por personas clave e influyentes
de la organizaciony la creacion del Sistema
de Orientacion y Apoyo (SOA), compuesto
por las areas de Prevencion de Riesgos,
RR.HH., Relaciones Laborales, Beneficios y
Atencion Social, con roles definidos en ma-
teria de orientacion, derivacién y acompa-
fAamiento de casos.

A partir de un diagnostico organizacional,
la empresa establecid un plan de accion
integrado a los procesos internos, que in-
corporod la politica preventiva en el Regla-
mento Interno de Orden, Higiene y Seguri-
dad, y en las inducciones de trabajadoras/
es nuevas/os. En conjunto, se elabord una
estrategia comunicacional de alcance
nacional basada en boletines preventivos
bimestrales, webinars trimestrales, char-
las de sensibilizacion, material audiovisual
corporativo y ferias de bienestar integral.
Asi también, la implementacion se refor-
z6 mediante el funcionamiento regular
del SOA, el acceso a apoyo psicolégico a
través del programa Sanamente y I3 acti-
vacion de redes externas para la atencion
individual de trabajadoras/esy familias. En
los contratos vinculados a Enap, la empre-
sa desarrolld 17 actividades entre 2021 y
2024, con una participaciéon de 510 traba-
jadoras/es. Actualmente, el proceso de in-
duccidon se encuentra operativo y cuenta
con 121 trabajadoras/es de Enap que han
formalizado la toma de conocimiento de la
politica. Durante el periodo analizado no
se registraron casos de consumo proble-
matico en las instalaciones.



Enap y la prevencion de consumo
de alcohol y drogas en espacios
laborales

Enap ha abordado esta materia de manera
integral y formal, estableciendo la Politica
Corporativa de Prevencion de Adicciones.
Esta politica define Ia prevencién como un
proceso activo que busca modificar Ia for-
macion integral y la calidad de vida de las
personas, fomentando el autocontrol y la re-
sistencia colectiva ante el uso de estas sus-
tancias, y concibiendo la prevenciéon como
una responsabilidad compartida por toda
la organizacion. El enfoque de la empresa
prioriza el cuidado de la vida y la rehabilita-
cion temprana sobre la sancién, utilizando
la deteccidn oportuna y los mecanismos de
apoyo como herramientas clave,

El Departamento de Gestion Terceros de
Refineria Aconcagua materializd este
compromiso a través de programas de
prevencion y apoyo, siendo un hito la par-
ticipacion exitosa a nivel nacional en el
Programa “Trabajar con Calidad de Vida”
del SENDA. El programa, con sus inicios
en ano 2017, fue reconocido en agosto
de 2025, instancia en la que se destaco
la experiencia de Enap en la formacion
de monitoras/es, las jornadas preventivas
y la visibilizacion del rol del Equipo Pre-
ventivo Coordinador (EPC). Al término de
esta jornada, Enap fue distinguida con el
reconocimiento de “Comunidad compro-
metida con Ia prevencion del consumo de
alcohol y drogas”. En la ocasion, SENDA
Valparaiso sefnald: “Es un ejemplo que
buscamos extrapolar a otras empresas.
Enap pone en el centro a sus trabajado-
ras/es contratistas, reconociendo el im-
pacto de estas acciones”.

Adicionalmente, la empresa ha extendido
activamente su cultura preventiva a las
EE.CC. A través de la Direccion Corporativa
de Gestion de Terceros, Enap, junto a Mu-
tual Capacitaciones, realizd una serie de
actividades de sensibilizacion y formacion.
Estas incluyeron un seminario en linea so-
bre el marco normativo y la implementa-
cion de politicas, asi como cuatro talleres
presenciales en unidades clave como Re-
fineria Aconcagua, Refineria Bio Bio, DAO
San Fernando y Enap Magallanes. Estas
instancias buscan no solo asegurar el cum-
plimiento de la Politica de Alcohol y Dro-
gas, sino también mantener actualizadas a
las EE.CC. en las nuevas normas laborales
y fomentar un didlogo enriquecedor para
construir una cultura preventiva solida en
todo el ecosistema laboral.

Para dimensionar concretamente los logros
de la empresa en esta materia, 8 continua-
cion, se detallan las principales acciones
impulsadas por Enap:

* Implementacién de Ia Politica Corpora-
tiva de Prevencion de Adicciones, que
define la prevencién como un proceso
activo y una responsabilidad comparti-
da, priorizando el cuidado de la vida y Ia
rehabilitacion temprana.

» Participacion y egreso exitoso de Enap
Magallanes del programa “Trabajar con
Calidad de Vida" de SENDA, con foco
en la capacitacion por segmentos, la
formacion de monitoras/es y el rol del
Equipo Preventivo Coordinador (EPC).

* Despliegue de un programa de capaci-
tacion para EE.CC., que incluyd un se-
minario en linea y cuatro talleres pre-
senciales en unidades operativas clave
(ERA, ERBB, DAO y Magallanes).

e Recepcion del reconocimiento “Comu-
nidad comprometida con la prevencién
del consumo de alcohol y drogas” otor-
gado por SENDA.



N Otros ambitos:
tematica abierta

A ¢Qué entendemos por tematicas
abiertas?: refiere a la categoria para
practicas que no se asocian a los am-
bitos anteriores, pero que igualmente
constituyen buenas practicas laborales
destacables para incluir en esta reco-
€ pilacion.

¢Por qué es relevante incluir esta
categoria?: la realidad Iaboral es dina-
mica y los desafios evolucionan cons-
tantemente. Esta categoria proporcio-
na la flexibilidad necesaria para que el
Banco de Buenas Practicas Laborales
no quede obsoleto, ya gque permite
capturar iniciativas que responden a
nuevos desafios, fomenta el recono-
cimiento a la creatividad y a las solu-
ciones Unicas de las Empresas Con-
tratistas, y asegura que el repositorio
refleje la vanguardia de Ia gestion de
personas.

Resultados por
areas tematicas
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Mirar antes de partir, aprender en ruta: la
gestion preventiva de la conducciéon en
Weatherford International Chile

El grupo identifico la necesidad estratégica
de implementar mecanismos preventivos
de seguridad vial. Esta situacidon responde
3 la naturaleza operativa de sus activida-
des en terreno, Ias cuales implican despla-
zamientos frecuentes de trabajadoras/es
con cargas de alto tonelaje y una exposi-
cion continua a riesgos viales. Ante este
escenario, la empresa reconocio la impor-
tancia de contar con herramientas que per-
mitieran evaluar las condiciones de las/os
colaboradoras/es previo a la conduccion vy
monitorear su desempeno durante los tra-
yectos, con el proposito de reducir inciden-
tes, mejorar la seguridad vial y fortalecer
una cultura de manejo responsable.

Como solucion, Industrial Weatherford In-
ternational Chile integré a su estructura
dos iniciativas complementarias enfocadas
en momentos criticos del proceso de con-
duccidn. La primera iniciativa corresponde
al sistema SmartDrive, cuyo fin consiste
en monitorear y registrar eventos criticos
de conduccidn para identificar conductas
inseguras y fortalecer la retroalimentacion
preventiva hacia las/os conductoras/es. Su
implementacion contemplé un diagnos-
tico inicial de la flota y de los perfiles de

conduccion, la instalacion de dispositivos
equipados con cdmaras duales (orien-
tadas tanto a la ruta como al interior del
vehiculo), y la configuracion de alertas vi-
suales y sonoras que advierten al/la con-
ductor/a ante situaciones de riesgo, tales
como distraccion, somnolencia 0 manio-
bras inadecuadas.

El sistema de grabacion del SmartDrive se
activa exclusivamente ante eventos criti-
cos, como frenadas bruscas, giros repen-
tinos o exceso de velocidad, o mediante
activacion manual posterior a incidentes,
generando registros breves que son ana-
lizados por el equipo de supervision. En
particular, SmartDrive ha permitido contar
con registros objetivos en video de eventos
criticos, priorizar riesgos segun su frecuen-
cia y severidad, y fortalecer los procesos de
retroalimentacion y supervision basados
en evidencia concreta. La disponibilidad de
esta informacidn facilita el analisis de cau-
sas raiz, el refuerzo de practicas de manejo
seguro y la elaboracion de reportes objeti-
VOS que sustentan la toma de decisiones
preventivas, contribuyendo a una mejora
sostenida de la seguridad vial como com-
ponente integral del sistema de gestion de
riesgos de la organizacion.

La segunda iniciativa destacada corres-
ponde al test de control de fatiga, una he-

rramienta digital integrada en el sistema
corporativo de gerenciamiento de viagjes
y disefilada para verificar la capacidad de
atencidn, reaccidn y estado de alerta de
las/os conductoras/es antes de iniciar cual-
quier desplazamiento, reduciendo signifi-
cativamente la probabilidad de incidentes
asociados a fatiga o disminucidon de con-
centracion. Su adopcidn establece la apli-
cacion obligatoria del test previo al inicio
de cada vigje, a través de una plataforma
digital que presenta estimulos visuales con
tiempos maximos de respuesta definidos.
El software también incorpora adverten-
cias progresivas, un nUumero limitado de
intentos y periodos de espera ante fallas
reiteradas, ademas de alertas automaticas
dirigidas a las jefaturas cuando se detectan
condiciones de riesgo.

La plataforma proporciona paneles de con-
trol con estadisticas de desempeno, tiempos
de reaccibny tasas de aprobacion, facilitan-
do el seguimiento de patrones de fatigay la
adopcion oportuna de medidas preventivas.
Desde el punto de vista operativo, suU ejecu-
cién demanda un costo de mantenimiento
minimo y posee una alta escalabilidad hacia
otros contratos de Enap. Su despliegue en
nuevas areas solo requiere la adecuacion
de parametros en el software y un progra-
ma de capacitacion inicial.
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- Un logro destacable de esta iniciativa ha
sido la reduccion de Ia clasificacion de ries-
go de la empresa ante la mutualidad, pa-

S sando de un nivel alto a bajo, lo que cons-
5 tituye un hito relevante tanto en términos
de seguridad como de impacto econdmico.

En el marco de los contratos vinculados a

Enap, estas herramientas han fortalecido

: el control preventivo de la conduccién en

Che faenas, aportando a la reduccion del ries-

g go operacional y al ordenamiento de los
procesos de supervision. Asi también, han
beneficiado a3 mas de 40 trabajadoras/es
asociadas/os a estos contratos, fortale-
ciendo los controles previos y durante la
conduccion.

De

La experiencia de la compadfia demuestra
como la innovacion permite abordar de-
safios emergentes en seguridad vial. La
integracion de tecnologia y evaluaciones
preventivas logra estructurar la mitiga-
cion de riesgos, brindando apoyo directo
a las/os conductoras/es y generando da-
tos estratégicos para la mejora continua
& de los procesos.
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Otros casos relevantes:

Cuando la técnica protege: mejora en el
desmontaje de ruedas de camiones en
Weatherford Internacional Chile

Otras de las iniciativas de esta empresa
es la "Mejora en el desmontaje de ruedas
de camibn”, orientada a mejorar la segu-
ridad en las labores de mantencion de su
flota. La iniciativa surge frente a un ries-
go recurrente en operaciones que requie-
ren el desmontaje de ruedas de equipos
pesados, una tarea que involucra un alto
esfuerzo fisico, riesgo de atrapamiento vy
dificultades para asegurar la estabilidad
de componentes de gran peso durante
la manipulacion. Para enfrentar esta pro-
blematica, la empresa incorpord un carro
hidraulico especialmente disefado pasa
sostener, elevar y retirar ruedas de camion
de forma controlada, permitiendo incluso
el desmontaje simultaneo de dos ruedas.
El procedimiento considera el posiciona-
miento del carro bajo la rueda, el ajuste
del soporte hidraulico y la sujecion de la
pieza mediante un sistema de seguridad,
lo que posibilita la extraccién con un mi-
nimo esfuerzo manual. La implementacion
de esta solucion permitid estandarizar el
proceso de desmontaje, reducir la exposi-

cibn a maniobras de alto riesgo y disminuir
significativamente la exigencia fisica para
las/os trabajadoras/es, contribuyendo a un
control mas efectivo de los riesgos asocia-
dos 3 las labores de mantencion de vehi-
culos pesados.

"Estoy al 100": el compromiso de Viggo
con la salud y bienestar de sus equipos

La organizacion implementd la iniciativa
“Estoy al 100 Viggo", orientada a promover
la salud y Ia calidad de vida de sus conduc-
toras/es y sus familias. El programa tiene
como objetivo entregar contenidos pre-
ventivos y apoyo en
salud, fortaleciendo
el autocuidado vy el
bienestar integral
como parte de Ia
gestion de perso-
nas de la empresa.
Este se implementa
mediante un Ccurso
compuesto por sie-
te capsulas digitales
que abordan tema-
ticas como salud
preventiva, alimen-
tacion saludable,
manejo del estrés,

higiene del sueno y activacion corporal de
presentacion que explica los servicios de
salud disponibles y los mecanismos para
acceder a atencion médica a distancia. En
conjunto, estas acciones permiten entre-
gar informacion clara y accesible, reforzar
habitos de autocuidado y disponer de un
canal permanente de orientacion en salud,
integrando el bienestar como un compo-
nente relevante del modelo de apoyo a los
equipos de Viggo.
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En conclusion, el conjunto de iniciativas
expuestas en este capitulo evidencia que
el ecosistema de EE.CC. de Enap no solo ha
logrado responder a las exigencias norma-
tivas, sino que ha comenzado a integrar Ia
gestion de las/os trabajadoras/es como un
habilitador de la operacion. No obstante, el
valor de este repositorio no reside Unica-
mente en la suma de sus partes, sino en |a
capacidad de identificar patrones, brechas
y fortalezas comunes que definen el estado
actual de nuestra industria.

Con este proposito, la siguiente seccion
de Andlisis transversal profundiza en una
mirada global sobre el nivel de madurez de
estas practicas, evaluando su sostenibi-
lidad y capacidad de réplica. Este analisis
permitird identificar tanto Ias barreras es-
tructurales que limitan el surgimiento de
nuevas innovaciones —como el mindset
o mentalidad gerencial y la disponibilidad
de herramientas— como las oportunidades
estratégicas que permitirdn a los equipos
de liderazgo proyectar una gestion de per-
sonas, alineada con los desafios futuros de
las empresas.
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Analisis transversal

La presente seccidn ofrece una lectura
transversal de las buenas practicas la-
borales sistematizadas en el ecosistema
de Empresas Contratistas de Enap. El
propésito es sintetizar y evaluar, desde
una perspectiva sistémica, los factores
criticos de éxito que determinan la efec-
tividad de estas iniciativas, abstrayendo
aprendizajes transferibles para organiza-
ciones que operan en contextos de alta
exigencia operacional.

El analisis sugiere que el impacto de una
buena practica laboral es directamente
proporcional a su nivel de integracion den-
tro de la estrategia del negocio. Mientras
mas se encuentran asociadas a desafios
estratégicos de la empresa, Ias iniciativas
reciben la prioridad necesaria para ser
apoyada por distintos sistemas al interior
de la organizacion y sostenerlas en el tiem-
po. Las iniciativas mas robustas no operan
como acciones aisladas o reacciones pun-
tuales, sino que logran articular dos dimen-
siones criticas: la continuidad operacional
y los procesos formales de gestion de per-
sonas. Al integrarse estas dos condiciones,
las practicas trasciendan el caracter de "in-
tervencion especifica” para transformarse
en marcos de gestion duraderos. Bajo esta
l6gica, la sostenibilidad de una practica
reside en su incorporacion organica en la

cultura organizacional, facilitando su apro-
piacion por parte de los equipos y su tra-
duccidon en conductas concretas que op-
timizan |a ejecucion del trabajo cotidiano.

A partir de la evidencia recopilada, se ob-
serva una arquitectura comun en el dise-
Ao e implementacion de estas soluciones,
independiente de la diversidad de rubros o
tamanos de las organizaciones. Este ana-
lisis no busca homogeneizar las experien-
cias, sino identificar los principios orien-
tadores que sirven como referencia para
elevar el estandar de desempeno de todo el
ecosistema contratista de Enap.

Patrones comunes en las buenas
practicas laborales de EE.CC.

Formalizacion y estandarizacion:
de la voluntad individual al sistema
integrado

Un patron fundamental que se observa en
la madurez de las Empresas Contratistas es
la transicion desde acciones aisladas hacia
una estructura de gestion robusta. Si bien
gran parte de las buenas practicas surgen
originalmente para responder a normativas
legales, exigencias contractuales de Enap
0 estandares de seguridad, las organiza-
ciones que logran los mejores resultados

son aquellas que consideran estas obliga-
ciones solo como un punto de partida. La
clave de su éxito reside en la capacidad de
transformar una “buena intencidén” en un
procedimiento formal que asegure la con-
tinuidad de la practica a través del tiempo,
independientemente de los cambios en
los liderazgos o el entusiasmo de personas
particulares.

Esta formalizacion se materializa a través
de la creacion de politicas, protocolos y
manuales de procedimiento que actlan
como una herramienta estratégica para
garantizar la coherencia y la trazabili-
dad de las operaciones. En un contexto
donde las empresas gestionan dotacio-
nes amplias y distribuidas en multiples
faenas geograficas, contar con un marco
de actuacion estandarizado es vital para
asegurar que la calidad del servicio y la
seguridad de Ias personas se mantengan
constantes. No obstante, el anadlisis de
las practicas demuestra que el docu-
mento por si solo no garantiza efectivi-
dad; las empresas que destacan son las
que logran un equilibrio dinamico: man-
tienen procesos ordenados y estandari-
zados, pero lo suficientemente flexibles
para adaptarse a las particularidades de
la operacion en terreno, evitando que la
norma se convierta en una estructura ri-
gida desconectada de la realidad diaria.
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Un ejemplo emblematico de esta logica
de institucionalizacion es |a adopcidn vo-
luntaria de la NCh 3262:2021 por parte de
empresas como Ingenieria e Innovacion
S.A. y J.E.J Ingenieria S.A. Al operar bajo
este marco técnico, estas organizaciones
han logrado integrar estandares medibles
en procesos criticos como el reclutamien-
to, las remuneraciones y la promocién in-
terna. Elevar la practica al nivel de politica
corporativa, asegura que la equidad vy la
gestion de personas dejen de ser respues-
tas puntuales para convertirse en un pilar
de la estrategia del negocio, garantizando
asi su sostenibilidad y su impacto en la re-
putacion organizacional.

Inclusién con enfoque de fondo

En materia de diversidad e inclusién, el
analisis transversal revela que las EE.CC.
de Enap estan transitando desde una
mirada reactiva —basada meramente en
el cumplimiento de cuotas legales como
la Ley 21.015— hacia una inclusién con
enfoque de fondo. Este patron se carac-
teriza por un esfuerzo consciente de las
organizaciones para identificar y derribar
las barreras estructurales, arquitectoni-
cas y actitudinales que limitan la partici-
pacién plena de las personas.
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Este desarrollo se observa con claridad en
dos dimensiones. Por un lado, la apertura
de espacios tradicionalmente masculini-
zados, como el programa "“Mas Mujeres al
Volante” de Viggo, donde la equidad de
género no se limita a la contratacion, sino
que implica una adecuacion de la cultura
de equipo y de la infraestructura operativa.
Por otro lado, en la inclusion de personas
con discapacidad, iniciativas como “Yo me
Acredito” de Aramark o las campanas de
Pares y Alvarez muestran un compromiso
con la regularizacion y el acompafnamiento
de quienes ya forman parte de Ia dotacion.

Lo que hace que estas practicas sean de
"fondo” es su capacidad de generar un
cambio en la identidad de la empresa. No
se trata de acciones puntuales, sino de
programas de sensibilizacion y ajustes ra-
zonables que buscan Ia estabilidad laboral
y la dignidad del/de la trabajador/a. Al in-
tegrar la diversidad como un pilar estraté-
gico, las EE.CC. no solo fortalecen su repu-
taciony cumplimiento normativo, sino que
enriquecen su clima laboral y robustecen
su cadena de valor, demostrando que una
cultura inclusiva es, en Gltima instancia,
mas resiliente y productiva.

Modernizacion tecnoldgica:
digitalizacion para la transparencia y el
control en tiempo real

Un tercer patron es la acelerada adopcion
de soluciones digitales para gestionar pro-
cesos que historicamente dependian de
soportes fisicos. El analisis revela que este
desplazamiento hacia la tecnologia no
responde a una simple busqueda de mo-
dernidad estética, sino que constituye una
decision estratégica para robustecer la tra-
zabilidad operativa y garantizar la disponi-
bilidad de evidencia sblida ante auditorias,
fiscalizaciones o requerimientos de Enap.

Esta transicion se manifiesta con fuerza en
dos dimensiones criticas de la gestion. Por
un lado, la digitalizacién de Ia experiencia
del/la colaborador/a y los procesos admi-
nistrativos, donde empresas como Incosec
han implementado softwares integrados
que automatizan tramites y centralizan la
documentacion. Por otro lado, en el ambito
de excelencia operativa y seguridad, el uso
de plataformas como DataScope de Ara-
mark o dispositivos de control de precision
de empresas como Viggo y Weatherford
(especialmente en el control de alcotest
y monitoreo de condiciones), permite una
supervision basada en datos frescos y ob-
jetivos. Esta capacidad de monitoreo en
tiempo real no solo reduce el error humano

y la carga administrativa de las/os supervi-
soras/es, sino que eleva los niveles de con-
fianza del cliente al ofrecer un servicio con
visibilidad total sobre el cumplimiento de
los estandares.

El impacto de este patron es profundo: al
digitalizar los procesos, lIas soluciones se
vuelven mas agiles y faciles de replicar en
diferentes frentes de trabajo o contratos.
El uso de aplicaciones moviles y paneles
de control (dashboards) facilita que tanto
supervisoras/es como colaboradoras/es
se apropien de la practica laboral, ya que
perciben la tecnologia como un soporte
que simplifica su tarea y garantiza su se-
guridad. En definitiva, la modernizacion
tecnologica en las EE.CC. actUa como un
motor de transparencia que profesionaliza
la relacion entre el mandante y el contra-
tista, asegurando que la continuidad ope-
racional esté respaldada por informacion
precisa e inalterable.

Seguridad de inicio a fin

Finalmente, se observa una clara tendencia
hacia la integracion de la seguridad en el
disefo operativo. Las practicas analizadas
revelan que las empresas ya no tratan Ia
seguridad como una actividad separada o
una "pausa’ necesaria en el trabajo, sino
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N como un elemento que forma parte del
proceso productivo mismo. Esto indica una
madurez en la forma de trabajar, donde Ia
eficiencia no se busca a costa de la rapidez,
. sino a traves de procesos bien disefados
) que evitan incidentes y detenciones impre-
vistas. Al integrar los controles de riesgo
dentro de los pasos de la operacion, las em-
presas aseguran la continuidad del servicio
y demuestran que el trabajo "bien hecho”
@\ es aquel que cumple con los objetivos de

produccién cuidando la integridad de las
personas y los equipos bajo un solo estan-
dar de ejecucion.

Es por ello que en el analisis de las EE.CC.
es la comprension de que la seguridad

7 no es solo un conjunto de Normas, sino
un proceso de aprendizaje continuo que
debe ser resguardado. Las practicas de
mayor impacto se alejan del modelo tradi-

5 cional de "induccidon rapida” para avanzar

hacia un enfoque de aprendizaje protegi-
do, disenado especialmente para grupos
criticos como colaboradoras/es jovenes o
trabajadoras/es que ingresan por primera
vez al sector industrial.

transversal

Este patron se manifiesta en Ia creacion
de itinerarios de integraciéon técnica don-
de la persona trabajadora no es expuesta
de inmediato a operaciones de alto riesgo.
7 En su lugar, empresas como Erres SpA (con
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su programa BEL) o Conecta, han institu-
cionalizado rutas donde el aprendizaje se
produce en entornos controlados de menor
presion. Esta metodologia permite que el/la
colaborador/a adquiera "memoria procedi-
mental” y confianza técnica bajo la super-
vision de tutoras/es o mentoras/es expe-
rimentados antes de asumir funciones de
plena responsabilidad.

Desde una perspectiva operativa, este en-
foque reduce drasticamente |a probabili-
dad de incidentes por falta de experiencia
y aumenta la retencion de talento, ya que
el/la trabajador/a se siente valorado/a vy
cuidado/a por la organizacion. En defini-
tiva, las Empresas Contratistas estan de-
mostrando que la seguridad de procesos
comienza con una gestion del aprendizaje
que reconoce los tiempos de adaptacion
humana, transformando la capacitacion
en una herramienta de proteccidon activa 'y
no solo en un requisito administrativo.

La identificacion de estos patrones co-
munes permite concluir que las EE.CC. no
solo estan implementando acciones, sino
gue estan configurando una base sélida de
gestion que profesionaliza la relacion con
el mandante. Sin embargo, para entender
el valor real de este Banco de Buenas Prac-
ticas Laborales, no basta con identificar
qué elementos comparten las iniciativas,

sino que es fundamental evaluar el grado
de consolidacion que han alcanzado. Por
ello, el siguiente apartado analiza el nivel
de madurez de estas practicas, examinan-
do dimensiones criticas como su impacto
medible, su capacidad de mantenerse en
el tiempo y su potencial para ser replicadas
en otros contextos operativos, proyectan-
do a la vez los desafios necesarios para al-
canzar la excelencia en el mercado actual.

Nivel de madurez de las mejores
practicas en EE.CC.

La conversacidn con diversas empresas, el
analisis y revision de sus iniciativas y la evi-
dencia gue estas presentan, permite deter-
minar que las EE.CC. de Enap presentan un
avance significativo en su alineacion con
los estandares esperados del mercado, si-
tuandose al nivel de las mejores practicas
observadas en diversas industrias a nivel
nacional e internacional.

Relevancia, alcance e impacto: alineacion
con el negocio y resultados concretos

Desde una perspectiva de madurez, las
practicas analizadas demuestran una
alta pertinencia técnica, incidiendo direc-
tamente en variables relevantes para el

éxito de la operacion: la seguridad de los
procesos, la continuidad del servicio, la es-
tabilidad de los equipos y el cumplimien-
to riguroso de los marcos contractuales
con Enap. El alcance de estas iniciativas
ha superado la accion aislada; hoy se ob-
serva una incorporacion de metodologias
estructuradas en areas clave como la ges-
tion de compensaciones y el desarrollo de
carrera, lo que refleja una vision de largo
plazo en la gestidon del talento.

En cuanto al impacto, diversas iniciativas
presentan evidencia concreta de mejora,
reflejada en indicadores tangibles como
la reduccion de la tasa de incidentes, el
aumento en el cumplimiento de audi-
torias y una mejora sustantiva en la efi-
ciencia administrativa. Destaca especial-
mente como la madurez en los procesos
de inclusion ha derivado en una mayor
estabilidad laboral, demostrando que
cuando la practica es relevante y tiene un
alcance organizacional, los resultados im-
pactan directamente en la sostenibilidad
operativa y financiera de la empresa.

Sostenibilidad y replicabilidad: la institu-
cionalizacion como eje de permanencia

La sostenibilidad de estas buenas prac-
ticas se sustenta, primordialmente, en su
alto grado de institucionalizacion. El ana-
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lisis revela que las iniciativas mas maduras
son aquellas que cuentan con politicas for-
males, revisiones periddicas, capacitacion
recurrente e indicadores de seguimiento
claros. Al estar integradas en la estructu-
ra documental y estratégica de la empress,
estas practicas demuestran una mayor ca-
pacidad de mantenerse vigentes y efecti-
vas frente a cambios operacionales o tran-
siciones en los liderazgos, evitando que el
conocimiento se pierda.

Por su parte, |a replicabilidad se ve fortale-
cida por el disefo flexible de las iniciativas.
Las empresas que han alcanzado niveles
de madurez superior disefian sus practicas
con criterios de adaptabilidad, lo que per-
mite que una solucidn exitosa en un con-
trato especifico sea transferida y ajustada
3 otros contextos productivos dentro del
ecosistema de Enap. Esta capacidad de es-
calabilidad es un indicador claro de una or-
ganizacién que no solo resuelve problemas
puntuales, sino gque construye modelos de
gestion transferibles y escalables.
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Actualizacion respecto al mercado y
desafios de futuro

En Ultimo término, el nivel de madurez se
refleja en la adopcidn voluntaria de mar-
cos reconocidos por la normativa vigente,
como la NCh 3262:2021, y el uso creciente
de herramientas digitales orientadas a ase-
gurar la toma de decisiones basada en evi-
dencia. Las Empresas Contratistas no solo
estan cumpliendo con lo solicitado, sino
que estan adoptando estandares de clase
mundial que elevan la competitividad de
toda la cadena de valor de Enap.

Sin embargo, para aspirar a la excelencia
absoluta, el desafio futuro radica en tran-
sitar de una gestién reactiva a una anali-
tica predictiva, utilizando la trazabilidad
digital para anticipar riesgos. Asimismo, la
consolidacion total requerird profundizar
en la salud mental y Ia corresponsabilidad,
transformando la "buena practica” en un
estandar cultural innegociable que garan-
tice la sostenibilidad de |a operacion en los
escenarios complejos del futuro.

Aspectos que limitan la capacidad
de las EE.CC. para generar buenas
practicas y rol de los equipos
gerenciales

A pesar de los avances identificados, el
analisis transversal revela la existencia de
barreras estructurales y culturales para la
innovacién en las EE.CC. Identificar estos
limitadores es el primer paso para que los
equipos puedan removerlos y potenciar el
impacto de su gestion.

La mentalidad gerencial y de gestion de
personas: del cumplimiento al impacto de
negocio

Uno de los principales limitadores es una
mentalidad que aln percibe a las areas
de gestidon de personas como equipos de
soporte administrativo y no como socios
estratégicos de la operacion. Cuando la
gerencia impulsa una practica solo por
“‘cumplir” con un requisito de Enap, la ini-
ciativa pierde su capacidad de impactar
el negocio.

» El desafio: las practicas mas exitosas
son aquellas donde la alta direccion
entiende que una mejora en el clima o
en la inclusién reduce la rotacién y, por
ende, baja los costos de reclutamiento
y entrenamiento, mejorando la conti-

nuidad operacional. Si el equipo geren-
cial no "compra” esta vision, la practica
carecera de los recursos vy la prioridad
necesaria para prosperar.

Cultura organizacional y la resistencia al
cambio: movilizar a l1a gente

Implementar una buena practica requiere
movilizar a la organizacion, lo cual choca
frecuentemente con culturas rigidas o
trabajadoras/es desmotivadas/os. El inte-
rés de la gente es un factor critico; si las/
0s trabajadoras/es perciben que la nueva
practica es una “carga de trabajo extra"y
no un beneficio o una Mmejora en su segu-
ridad, la implementacion fracasara por re-
sistencia pasiva.

* El desafio: la falta de comunicacion
efectiva desde el liderazgo impide que
las personas se apropien de las iniciati-
vas. Movilizar a la gente requiere lideres
de terreno que expliquen el "por qué"y
el "para qué”, transformando la cultura
de "tengo que hacerlo” a "quiero hacerlo

porque me beneficia”.

El factor costo y la evaluacion de retorno

El costo de la practica es, a menudo, la ba-
rrera mas citada. Muchas Empresas Con-
tratistas operan con margenes ajustados
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y ven cualquier inversion en innovacion
como un riesgo financiero. Sin embargo, Ia
limitacion real no es el costo en si, sino 13
incapacidad de medir el retorno de la inver-
sion (ROI) de la practica laboral.

» El desafio: al no contar con indicadores
que muestren cuanto dinero se ahorra
al prevenir un accidente o al mejorar |la
productividad mediante una herramien-
ta digital, los equipos gerenciales tien-
den a recortar estos presupuestos ante
la primera urgencia economica. La falta
de herramientas de medicion de impac-
to financiero limita la expansion de las
mejores practicas.

La urgencia operativa frente a la
sostenibilidad

Por Gltimo, la presion por Ia "meta del dia"
en la faena suele asfixiar los procesos de
mejora continua. Los equipos gerenciales
que estan en "modo incendio” permanente
rara vez logran consolidar practicas de lar-
go plazo.

» El desafio: para superar esta limitacién, es
necesario que la gestidn de personas deje
de ser vista como algo externo que “quita
tiempo” a la faena y pase a ser el método
mediante el cual se alcanza la meta opera-
tiva de forma seguray eficiente.
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Oportunidades de mejora

Una primera oportunidad de mejora para
futuras versiones del Banco de Buenas
Practicas Laborales se vincula con la opti-
mizacion del proceso de recopilacion de in-
formacion. Una de las brechas mas relevan-
tes identificadas durante el levantamiento
apunta a los tiempos de respuesta de las
Empresas Contratistas en el envio de infor-
macidon y antecedentes solicitados por el
equipo encargado del analisis de las practi-
cas. Envarios casos, las EE.CC. presentaron
demoras para responder a las solicitudes,
aclarar dudas o reunir la evidencia reque-
rida, lo que dificulté cumplir con los plazos
inicialmente definidos para el proceso.

Otra oportunidad relevante es fortalecer Ia
estandarizacion de la informaciéon presen-
tada en el banco. En este sentido, la defini-
cion mas clara de elementos como el alcan-
ce, dotacion impactada, tipo de evidencis,
indicadores de seguimiento y mecanismos
de comunicacion interna permitiria no solo
comparar experiencias e iniciativas, sino
también visibilizar qué practicas logran ins-
talarse efectivamente en la organizacion y
cudles enfrentan mayores dificultades de
difusion y apropiacion.

Asimismo, se recomienda ampliar el aba-
nico de tematicas abordadas para incor-
porar otros desafios emergentes vincula-
dos a las nuevas formas de trabajo y a la
creciente era de la digitalizacion. Ambitos
como la desconexion digital en la jornada
laboral, la coordinacion remota, la gestion
del cambio tecnolégico, la inclusion o la
ciberseguridad, aparecen como extensio-
nes naturales de practicas ya presentes
en el banco, y que podrian ser abordados
desde otras miradas.

Finalmente, se identifica |a oportunidad de
sistematizarla comunicacion interna, espe-
cialmente en empresas con dotaciones dis-
tribuidas en multiples contratos o faenas.
La experiencia analizada muestra que con-
tar con canales claros para la difusion de
politicas, protocolos, beneficios y cambios
operativos facilita la implementacion de
buenas practicas, evitando interpretacio-
nes dispares y reduciendo la dependencia
de la comunicacion informal. Este aspecto
resulta importante en practicas que requie-
ren un mensaje consistente y coherente.
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Conclusiones y recomendaciones
para la implementacion

La implementacién del Banco de Bue-
nas Practicas Laborales por parte de
la Direccidon de Gestidon de Terceros de
Enap constituye un hito relevante en la
evolucion del vinculo entre la empresa
mandante y su ecosistema de Empresas
Contratistas.

El desafio asumido a través de esta ini-
ciativa fue ambicioso: identificar, siste-
matizar y visibilizar iniciativas proactivas
desarrolladas por las propias EE.CC. que
aportaran al fortalecimiento de sus capa-
cidades organizacionales y a la optimiza-
cion de sus practicas internas, poniendo
este conocimiento a disposicion de todo el
ecosistema para su adopcion, adaptacion
e inspiracion futura. Este esfuerzo implico
no solo convocar a un numero significati-
vo de empresas, sino también hacer visible
un conjunto de practicas que, en muchos
€asos, permanecen ocultas tras la urgen-
cia operativa del dia a dia.

La recopilacidon de practicas destacadas
en ambitos como la equidad de género y
la conciliacion, la inclusion laboral de per-
sonas con discapacidad, la innovacion vy
optimizacion de procesos, el mejoramiento
de la gestion de personas y la prevencion
del consumo de alcohol y drogas en con-
textos laborales permitido cumplir de ma-
nera satisfactoria el objetivo inicial de esta

Conclusiones y
recomendaciones
implementacion
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importante iniciativa. Las buenas practicas
laborales identificadas en cada dimension
permitieron comprobar que existe multipli-
cidad de iniciativas de alto valor ocurrien-
do en las EE.CC., pero también demostro
que éstas existen también no solo en al-
gln ambito particular, sino que a traves de
un variado rango de tematicas. A través de
esta publicacion —y del proceso de didlogo
que la acompan6— Enap no solo reconoce
formalmente los esfuerzos de sus EE.CC,,
Sino0 que crea un espacio estructurado de
aprendizaje colectivo que beneficia simul-
tdneamente a las/os trabajadoras/es, a las
propias empresas y a la compania, fortale-
ciendo asi la calidad y sostenibilidad de su
cadena de valor.

Uno de los principales desafios del proceso
fue lograr movilizar al ecosistema contra-
tista para que identificara y compartiera
suUs mejores practicas. El analisis posterior
permite reconocer dos factores criticos de
éxito: por una parte, el disefo de bases de
postulacion claras, acotadas y alineadas
con la realidad operativa de las empresas,
que les permitieron comprender con preci-
sibn qué se entendia por una buena prac-
tica laboral y como debia ser propuesta
durante el proceso. Por otra, Ia capacidad
de sistematizar la informacion solicitada
de forma eficiente para las empresas y re-

ENAP

visores, facilitando la identificacion y eva-
luacion de aquellas iniciativas con mayor
impacto y potencial de replicabilidad. Este
disefio se vio reforzado por los esfuerzos
de difusion y acompafamiento impulsados
por Enap, que resultaron clave para activar
la participacion y alcanzar una masa criti-
ca de practicas relevantes.

Desde la perspectiva del ecosistema de
Empresas Contratistas, el Banco de Bue-
nas Practicas Laborales cumple un rol ha-
bilitante fundamental. Permite visualizar
que es posible generar impactos significa-
tivos en la gestion y en la experiencia de
quienes trabajan sin necesariamente re-
currir a grandes inversiones, sino muchas
veces cuestionando y transformando la
forma tradicional de hacer las cosas. Asi-
mismo, instala un espacio de colaboracion
y aprendizaje entre pares, ofreciendo refe-
rentes concretos que permiten compren-
der el estandar de gestion alcanzado por
otras empresas y utilizarlo como punto de
comparacion para impulsar procesos inter-
nos de mejora continua.

Un aprendizaje central del proceso es la
necesidad de diferenciar con claridad lo
gue constituye una buena practica laboral
de aquello que corresponde a estandares
minimos de gestion, exigencias legales
0 requisitos basicos de habilitacion para
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operar como contratista. Persisten aln vi-
siones en algunas empresas, que confun-
den medidas de cumplimiento normativo
o la obtencién de acreditaciones obligato-
rias con la existencia de buenas practicas
laborales. Pero estas, por definicion, son
distintas porque suponen un esfuerzo adi-
cional, intencionado vy replicable, orienta-
do a generar valor tanto para las personas
como para la organizacidon por sobre las
medidas minimas que resultan necesarias
para operar. Iniciativas como este banco
contribuyen precisamente a instalar un
cambio cultural en la administracion de las
empresas, promoviendo una légica donde
la mejora continua y la innovacién en ges-
tibn de personas se integran como parte
de la gestion cotidiana, y no como accio-
nes excepcionales.

El analisis de las iniciativas postuladas
también evidencia un desafio estructural
relevante: Ia sostenibilidad de las buenas
practicas en el tiempo. Una proporcion
significativa de estas referian a acciones
puntuales o a experiencias que no logra-
z ron mantenerse de manera sistematica.
Esto pone un énfasis en que el principal
desafio no es solo disefar e implementar
buenas practicas, sino institucionalizar-
las, integrandolas en procesos formales,
politicas y sistemas de gestidon que no
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dependan exclusivamente de personas
especificas. La sostenibilidad de las prac-
ticas estd estrechamente vinculada al
compromiso de las jefaturas y de la alta
direccion, asi como a la capacidad de las
organizaciones para distribuir respon-
sabilidades y generar apropiacion en los
equipos. Por lo mismo, fue también muy
relevante que el criterio de la mantencion
en el tiempo fuera integrado en el proce-
so de evaluacion y seleccion de las bue-
nas practicas laborales destacadas.

Adicionalmente, la recopilacion genera-
da permitid observar que muchas buenas
practicas siguen siendo concebidas como
iniciativas impulsadas y gestionadas prin-
cipalmente desde la administracion de la
empresa, con escasa participacion activa
de las/os trabajadoras/es desde sus etapas
iniciales de diseno, y luego en los puntos
clave durante la implementaciéon y poste-
rior mejora. Avanzar hacia modelos mas
participativos, que fomenten la autonomia
de los equiposy la corresponsabilidad en la
gestion de las practicas, aparece Como una
condicidn clave para fortalecer su impacto
y permanencia en el tiempo, porque cuan-
do los equipos participan de su desarrollo
y concepcion, no solo entienden el por qué
es necesaria, también la defienden y pro-
mueven cComo propia.

De cara al futuro, el Banco de Buenas Prac-
ticas Laborales abre multiples oportunida-
des de desarrollo. Uno de estos desafios
puede ser la digitalizacion y disponibilidad
permanente del repositorio, que permiti-
ria mantenerlo actualizado y accesible en
tiempo real para las EE.CC., potenciando
SU Uso practico. Asimismo, la replicabili-
dad periddica de esta iniciativa en ciclos
posteriores permitiria enriquecer progre-
sivamente el banco, incorporando nuevas
experiencias y elevando el estandar colec-
tivo. Finalmente, el banco puede convertir-
se en un catalizador de nuevos espacios de
encuentro y colaboracion entre empresas,
donde se compartan aprendizajes, desa-
filos y soluciones comunes, fortaleciendo
una gestion transversal y colaborativa del
ecosistema.

En este escenario, Enap se posiciona con
un rol clave como articulador, referente y
promotor de buenas practicas laborales,
desafiando la clasica légica del control en
la relacion con terceros y promoviendo un
liderazgo en la colaboracion que impulsa
el desarrollo, la madurez organizacional y
la creacion de valor compartido en toda su
cadena de Empresas Contratistas.
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