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POLITICA DE DIVERSIDAD E INCLUSION DE ENAP:
NUESTRO COMPROMISO

En ENAP asumimos la responsa-
bilidad de aportar a la sostenibili-
dad de los paises y comunidades
donde desarrollamos nuestras
operaciones.

Por tanto, reconocemos los inte-
reses de insercion social y laboral
de todas las personas, asi como
también nos sentimos llamados 3
incorporar al interior de nuestra
empresa la riqueza de la plurali-
dad de cada pais y comunidad
que nos alberga.

Entendemos la diversidad como
una ventaja en la gestion de las
distintas areas de negocios, ya
que justamente lo que diferencia
a3 cada uno de nuestros trabaja-
dores es lo que hace particular
y especial su contribuciéon. Esto
nos permite conformar equipos
mas exigentes y preparados para
conducir nuestros procesos ha-
cia la modernizacién y la mejora
continua.

En este marco, la inclusion se
entiende como el conjunto de
acciones dirigidas a fomentar |a
incorporacion de personas diver-
sasy a brindarles las condiciones
para su eficiente desempeno
como parte de equipos compe-

tentes, colaborativos y compro-
metidos.

Nuestra Politica Corporativa de
Diversidad e Inclusion determi-
na la globalidad de las acciones
orientadas a avanzar en materia
de no discriminacion y de valora-
cion de la diversidad, desarrolla-
das en el marco de todas las ope-
raciones de ENAP.

Con el fin de alcanzar dicho ob-
jetivo definimos los siguientes
COMPromisos:;

1. Actuar con equidad de crite-
rios respecto de hombres y mu-
jeres, sin distinciones de sexo,
edad, condicion social, religion,
orientacion sexual, raza, color,
estado civil, sindicalizacion, opi-
nion politica, discapacidad, na-
cionalidad, grupo étnico o cual-
quier otra condicidon protegida
por la ley, que refleje algun sesgo
de discriminacién o que afecte
los derechos fundamentales de
las personas.

2. Fomentar la equidad de opor-
tunidades, valorando y evaluando
a las personas por la calidad de
su trabajo.




3. Disenar e implementar proce-
sos de gestion de las personas,
velando por la exclusion de cual-
quier barrera que obstaculice su
adecuada incorporacion y des-
empeno al interior de nuestros
equipos.

4., Emprender acciones para fa-
vorecer la inclusién de grupos
con caracteristicas protegidas,
comprometiéndonos a adaptar
nuestros puestos de trabajo a las
necesidades especificas, siguien-
do los estdndares requeridos,
para incorporar gradualmente a
personas que cuenten con la pre-
paracion para desempenarse en
nuestra organizacion.

5. Promover una cultura interna
de Diversidad e Inclusion, recha-
zando los actos discriminatorios
y favoreciendo la aceptacion y
trato respetuoso al interior de
nuestros equipos.
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INICIANDO NUESTRO CAMINO HACIA
LA DIVERSIDAD E INCLUSION

cCual es el objetivo del Manual de
Diversidad e Inclusion?

En ENAP buscamos que la di-
mension de Ia sostenibilidad sea
incorporada en todos los ambitos
de nuestro quehacer, por lo que
aspiramos a estar en sintonia
con el contexto nacional e in-
ternacional a fin de integrar las
mejores tendencias en practicas
laborales.

Ala vez, como entidad adherente
al Pacto Global de las Naciones
Unidas, estamos comprometidos
con el cumplimiento y promocion
de sus principios y con la protec-
cion de los Derechos Humanos.

Este compromiso nos impulsa a
avanzar en la integracion de la
Diversidad e Inclusion, en adelan-
te también D&I, a nuestra forma
de hacer empresa. Queremos en-
riquecer nuestra cultura organi-
zacional, poniendo en un lugar
central el respeto por la dignidad
de cada persona, profundizando
nuestro empeno para mantener
un ambiente laboral seguro, par-
ticipativo y responsable. Para ello
hemos decidido plasmar nuestra
Politica de D&l en un documen-

to que contiene los principales
COMPromisos en esta materia.

Al asumir este desafio también
es posible fortalecer una venta-
ja competitiva vital para nuestra
organizacion. En la medida que
contamos con un equipo diverso,
que sea fuente de creatividad e
innovacion, abordaremos nues-
tros procesos de cambiol con
mayor flexibilidad y orientacion
al aprendizaje. Como organiza-
cibn en constante adaptacion,
las singularidades de cada uno
de nuestros trabajadores se con-
vierten en una fortaleza. Por ello
estamos abiertos a recibir ideas
que aporten al crecimiento y a la
mejora sistematica de nuestros
procesos de cara al futuro.

Todo lo anterior nos moviliza a
desarrollar el presente Manual,
como una herramienta cuyo ob-
jetivo es establecer directrices
para orientar la forma en que se
llevan a la practica nuestros com-
promisos en D&I, asi como para
enmarcar las acciones que se
desprenden de los mismos. Este




es un documento dirigido al pU-
blico interno de nuestra organi-
zacion, pero que también forma
parte de un ejercicio de transpa-
rencia frente a cada uno de nues-
tros grupos de interés,

NORMATIVA
INTERNACIONAL
DDHH

MEJORA
CONTINUA

1 Monks, K. (2007) The Business
Impact for Equality and Diversity.
Dublin: The Equality Authority and
the Centre for Partnership and Per-
formance.

PRINCIPIOS
Y VALORES

MODERNIZACION
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IMPERATIVOS
DE LA
SOSTENIBILIDAD

CLIMA LABORAL
Y COMPROMISO

Figura 1: Marco Conceptual y Be-
neficios de Integrar la Diversidad e
Inclusion
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<Cobmo comenzamos
este desafio?

Con el proposito de abordar nues-
tro trabajo en D&l realizamos un
proceso basado en el didlogo y la
construccién conjunta.

El primer paso fue conocer las
percepciones de los distintos ac-
tores de la organizacion, que nos
pudiesen aportar su vision sobre
el tema vy las oportunidades que
tenemos, para luego examinar las
mejores practicas existentes en
otras organizaciones.

Como resultado de dicho proce-
so definimos nuestra Palitica de
Diversidad e Inclusion, que sienta
las bases para implementar una
gestion acorde a nuestra cultura
y al proceso de cambio que nece-
sitamos conducir para alcanzar
nuestros objetivos.

BENCHMARK DE
MEJORES PRACTICAS
DE D&I

CONSULTA
INTERNA

N

N

MODELO DE GESTION
DE D&l

ELABORACION
POLITICA D&I

Figura 2: Proceso de Implementacion de la Diversidad e Inclusion
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ESTADO GLOBAL DE LA DIVERSIDAD E INCLUSION

Para basar en cimientos firmes
nuestro trabajo era relevante
comprender los principales retos
que enfrenta la comunidad inter-
nacional con respecto al estado
de la D&I. Para esto, conocimos

los estandares internacionales,
estadisticas y modelos de tra-
bajo en torno a estas tematicas,
antes de evaluar las acciones 3
emprender en el contexto espe-
cifico de ENAP.




Un buen punto de partida resul-
taron ser los Principios Rectores
de la ONU sobre Empresas y De-
rechos Humanos (Marco Ruggie,
2011), a través de los cuales se
definen disposiciones funda-
mentales sobre la responsabili-
dad empresarial respecto a los
derechos de las personas perte-
necientes a grupos o poblaciones
especificas.

Estos consideran con especial
atencion los derechos de los
pueblos indigenas, las mujeres;
las minorias nacionales, étnicas,
religiosasy linguisticas; los ninos,
las personas con discapacidad y
los trabajadores migrantes y sus
familias, invitando a las empresas
a impulsariniciativas mas alla del
derecho internacional humanita-
rio.

A partir de estos principios se
incorporaron nuevos capitulos
de Derechos Humanos en 13 ISO
26.000 y en el Global Reporting
Initiative.

La Organizacion para la Coope-
racion y Desarrollo Econdmico
(OCDE) también ha generado
directrices para empresas mul-
tinacionales, que si bien no son
vinculantes, tienen la caracteris-
tica de ser acordadas de forma
multilateral. Alli se expresan los
valores compartidos por los di-
ferentes paises miembros de la
organizacion, con el fin de pro-
mover la contribucion positiva al
progreso econoémico, medioam-
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biental y social en todo el mun-
do. Especificamente, en materia
de empleo y relaciones laborales,
establece que las empresas no
deberadn discriminar a sus traba-
jadores en el ambito laboral ni
profesional por motivos de raza,
color, sexo, religion, opinién poli-
tica, ascendencia nacional u ori-
gen social.

Si bien se ha avanzado hacia una
inclusion activa de grupos con
caracteristicas protegidas (con-
cepto que sera explicado a con-
tinuacion), todavia se observan
barreras culturales dentro de las
empresas. Los miedos, prejuicios
y mitos frente a la incorporacion,
por ejemplo de personas con dis-
capacidad, persisten y solo a tra-
vés de la experiencia se pueden
cambiar dichas conductas.
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A continuacion, presentamos cifras que nos sitUuan ante |a realidad
mundial de los grupos con caracteristicas protegidas, para permitir
una mejor aproximacion a nuestro compromiso con derribar las barre-
ras que impiden su total inclusion en la sociedad.

)

=
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En el mundo viven 370
millones de indigenas que

habitan en mas de 70 paises y
conforman una suma mayor a

5.000

pueblos distintos

0= D a
2
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77 paises criminalizan las
relaciones sexuales privadas y
consentidas entre parejas del
mismo sexo, exponiéndolos al

riesgo de detencion, procesa-
miento, prisiéon y en al menos

5 paises, a la pena de muerte.

Entre 1945 y 1990 se

estim6 un aumento de mas de

45 millones de inmigrantes
por ano.

Actualmente mas de 200 mi-
llones de personas viven fuera
de su pais de origen, lo que

equivale a 3,1% de Ia pobla-
cién mundial.

¥ )

650 millones de personas
viven con alguna discapacidad
y sufren comGnmente de margi-
nacidn y privaciin de experien-

cias fundamentales de vida.
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20% de las personas mas po-

bres del mundo tienen alguna
discapacidad.

98%de los nifios que viven en
paises en vias de desarrollo, no
asisten a la escuela.

1/3 de los nifios que vive en
situacion de calle tienen alguna
discapacidad.

El nivel de alfabetizacion de
adultos que tienen alguna dis-

capacidad es de 3%

(op)

™
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Las mujeres laboran 2/3 de las

horas de trabajo a nivel global

y producen 50% de 1a comida
en el mundo. sin embargo, sélo

reciben el 10% de las ganan-
cias mundiales y son duenas de

menos del 1% de las propieda-
des del mundo.

NUESTRA APROXIMACION CONCEPTUAL

cQué entendemos por Diversidad?

Entendemos que cada una
de las personas que tra-
baja en ENAP es distinta.

Estas di ferencias pueden estar
dadas por diversas caracteristi-
cas, ya sean visibles o impercep-
tibles. Por ejemplo, edad, género,
cultura, etnia, religidon, orienta-

cion sexual u otros atributos.

Por tanto, Ia diversidad es la ex-
presion de las caracteristicas
que nos hacen a todos distin tos
y Unicos. Y estamos convencidos
de que representa un capital para
construir una mejor empresa, al
generar un ambiente de trabajo

nm
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que valora las contribuciones vy
aportes de todos los trabajado-
res, independiente de sus carac-
teristicas particulares.

cQué entendemos por Inclusion?

Entendemos I3 inclusidn como el
resultado de todas las acciones
y esfuerzos que podemos hacer
para fomentar la incorporacion
de personas diversas, brindando

las condiciones adecuadas al in-
terior de la organizacién para un
desempeno armonico y de exce-
lencia en el trabajo diario.

“La gestion de la igualdad y diversidad puede permitir a Ias
empresas aumentar la rentabilidad en términos de reclutar a
los mejores trabajadores disponibles, a partir de la mayor can-

tidad de opciones de bUsqueda, eliminando las restricciones
arbitrarias” (Employment Research Institute).

|
Bd)

DEFINICION DE GRUPOS CON CARACTERISTICAS PRO-
TEGIDAS EN EL AMBITO LABORAL

Las caracteristicas protegidas
hacen referencia a las condicio-
nes personales de grupos o in-
dividuos con los que existe una
deuda historica en materia de in-
clusion y respeto a sus derechos

fundamentales, que ha generado
una brecha en materia de opor-
tunidades en distintos ambitos,
particularmente en el laboral. De
esa brecha nace la necesidad de
protegerlos, entendiendo que di-




cho reconocimiento representa
un estado de transicion hacia
la inclusion, naturalizacion y no
discriminacion por parte de la so-
ciedad. Con el objetivo de definir
a los grupos con caracteristicas
protegidas, considerando la ma-
yor cantidad posible de catego-
rias y realidades, se tom6 como
referencia la tipologia que realizd
la oficina de Derechos Humanos
de las Naciones Unidas. Estas ca-
tegorias son:

* Raza o etnia: grupo de perso-
Nnas que comparten ciertas ca-
racteristicas biolégicas de heren-
cia genética. Una etnia también
comprende a un grupo humano
que comparte una serie de ras-
gos culturales, como religion,
idioma, arte o festividades.

* Migrantes: grupo que ha aban-
donado su pais de origen. Se
puede hablar de una nacionali-
dad juridica o administrativa (chi-
leno, ecuatoriano, argentino, por
ejemplo), o de una nacionalidad
social, que alude a la pertenencia
a un grupo con una fuerte cons-
truccion historico identificatoria
(vasco, gallego, etc).

* Minorias: grupos formados por
personas que comparten carac-
teristicas que se presentan con
una menor frecuencia en el resto
de la poblacién y que, por tanto,
tienen un mayor riesgo de ser
discriminados. Estas caracteristi-
cas pueden ser étnicas, raciales,
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linguisticas, religiosas, sexuales,
etc.

* Enfermedad o discapacidad:
grupo conformado por personas
que presentan de- ficiencias, li-
mitaciones de la actividad vy res-
tricciones de la participacion. Las
deficiencias son problemas que
afectan a una estructura o fun-
cion corporal; las limitaciones de
la actividad son dificultades para
ejecutar acciones o tareas; vy las
res tricciones de la participacion
son problemas para participar en
situaciones vitales. Por lo tanto,
la enfermedad o discapacidad
es un fendmeno complejo que
refleja una interaccién entre las
caracteristicas del organismo hu-
mano y de |a sociedad en la que
éste vive.

* Mujeres: grupo compuesto por
personas que presentan carac-
teristicas bioldgicas o genéticas
queidentifican a un servivo como
femenino, asociado fuertemen-
te a las caracteristicas sexuales
secundarias. Su vulnerabilidad
estd dada por las dificultades
historicas a las que se han visto
expuestas, que las sitUan en una
posicion de inequidad respecto a
las posibilidades de participar en
distintas situaciones de la vida
en sociedad, especialmente en el
mundo laboral.

* Religiobn o creencia: grupo de
personas que comparten un sis-
tema cultural de com- portamien-
tos, practicas, ritos, cosmovision

13
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y ética, profundamente relacio-
nados con cuestiones existen-
ciales. Una creencia puede ser
de caracter religioso, filoséfico
e incluso la ausencia de un cre-
do. Generalmente una creencia
debe afectar las decisiones que
se toman o la forma en que se
vive para ser incluida en esta ca-
tegoria.

* Orientacion sexual e identi-
dad de género: este grupo esta
conformado por individuos de |a
comunidad LGBTI, conformada
por lesbianas, gays, bisexuales y
personas transgénero. Este con-
cepto estd fuertemente ligado a
la identidad de género, que se-
gun la OMS se refiere a los con-
ceptos sociales de las funciones,
comportamientos, actividades y
atributos que cada sociedad con-
sidera apropiados para los hom-
bres y las mujeres. Es decir, se
tra-ta de una construccion social
que impone roles a los individuos
y en muchos casos genera des-
igualdad y discriminacion.

La existencia de categorias de-
finidas en materia de D&I contri-
buye a disminuir |Ia discrecionali-
dad a la hora de tomar decisiones
en este ambito. Sin embargo, es
relevante comprender que como
en todos los fendmenos sociales,
las brechas existentes pueden ir
cambiando debido a los distin-
tos procesos sociales que se ar-
ticulan al momento de generarse
una situacion de vulnerabilidad

0 transgresidon a los derechos
humanos. Por ello que estamos
abiertos a amparar las nuevas
formas de diversidad e inclusion
que puedan ir surgiendo en una
sociedad en constante evolucion.
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“Ejemplos de gestion de la diversidad son aquellas organiza-
ciones que incluyen en su contratacion a equipos diversos de
primer nivel para inyectar nuevas ideas y desafiar la mentali-

dad de la organizaciéon”
(Chartered Institute of Personnel and Development).

METODOLOGIA DE TRABAJO

Gobernanza de Diversidad e Inclusion

Delineamos una estructura de
trabajo que nos permita avanzar
como organizacién en nuestra
aspiracion de convertirnos en
una empresa abierta e inclusiva,
cuidando el equilibrio entre la ge-
neracion de valor para nuestros
grupos de interés y para nuestra
empresa.

Nuestro propdsito es asegurar
que todos |os recursos y accio-
nes en pos de la Diversidad e In-
clusion en ENAP estén alineados
con nuestro Plan Estratégico. Es
por eso que definimos una es-
tructura de trabajo a nivel inter-
no y el modo de abordar la pla-
nificacion, toma de decisiones y
monitoreo de nuestros avances
en esta tematica.

Comité Corporativo de D&I:

Se trata de un espacio cuyo ob-
jetivo es abordar la toma de de-
cisiones estratégicas en tema-
ticas de D&I. Es responsabilidad
del Gerente General definir a los
miembros del Comité, compuesto
porrepresentantes de la adminis-
tracion y de los trabajadores. En-
tre las gerencias que conforman
la estructura organizacional de la
empresa se contempla incluir a
las de Etica y Cumplimiento, Re-
cursos Humanos y Asuntos Cor-
porativos; ademas de
representantes de los
trabajadores, indistintamente
de su cargo, a través de las
organizaciones respectivas.

15
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Como parte de las labores del
comité esta el asegurar el cum-
plimiento de los compromisos
contenidos en la Politica de D&I,
definiendo las acciones, plazosy
responsables que permitan im-
plementarla. Su relevancia esta
en velar porque todas las accio-
nes gue se emprendan respon-
dan a los compromisos y agre-
guen valor a la organizacion.

Con el objetivo de responder a |a
realidad de cada pais, permitien-
do una gestion descentralizada,
las filiales de ENAP en el extran-
jero (vgr. Ecuador y Argentina)
tendran un comité local de D&I.

Rol de la Gerencia de Etica y
Cumplimiento:

Es la responsable de velar por el
adecuado cumplimiento de la Po-
litica de D&l y de pro- mover una

POLITICA

cultura basada en la Diversidad e
Inclusion. Esto requiere el esfuer-
zo constante por mantenerse a la
vanguardia respecto a las practi-
cas y tendencias que se dan en
esta tematica a nivel mundial.

Estamos conscientes de que la
gestion de Diversidad e Inclusion
para construir una organizacion
donde se lleven acabo las mejores
practicas es un proceso de largo
plazo. Por ello se requiere de una
estrategia cimentada en la defi-
nicion de una estructura interna
que proporcione gobernanza a la
gestion de la D&, y que 3 través
de su toma de decisiones logre
permear tanto en las estructuras
como en las personas que con-
forman nuestra organizacion.

GESTION

GERENCIA DE ETICA Y
CUMPLIMIENTO

CULTURA DE D&I
GRUPOS CON

POLITICA

CARACTERISTICAS

COMITE DE D&I

PROTEGIDAS

PROGRAMAS D&l

“La introducciéon de iniciativas de igualdad y diversidad tiene
resultados positivos en aspectos como la reduccion del absen-
tismo, la rotacion del personal, la mejora de relaciones emplea-

dor - empleado y Ia innovacion y creatividad”
(The Equality Authority and the Centre for Partnership and Per-

formance).
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Estratégia de implementacion

A continuacion se define la forma
de movilizar el cambio cultural,
estableciéndose un orden que
pueda guiar la manera en que se
despliegan las distintas acciones
de intervencion, en términos fun-
cionales y conductuales. Como
elemento central se considera el
principio de cuidado a las perso-
nas, buscando propiciar la ade-
cuada adaptacion de los traba-
jadores que ya forman parte de
nuestra organizacion, asi como
los que se integren a futuro.

1. Trabajar en identificar y elimi-
nar las barreras existentes para
asegurar un contexto de no dis-
criminacion a través de:

* La revision de las practicas de
gestion de personas, para cuidar
que en cada uno de los procesos
gque Mmanejamos No existan ses-
gos que puedan afectar la equi-
dad de oportunidades entre quie-
nes quieren acceder y conformar
nuestra empresa.

* Generar las bases de un pro-
grama de comunicacion interna
orientado a fomentar la educa-
cion y la sensibilizacion de nues-
tros trabajadores, propiciando
una mejor aproximacion a la di-
versidad ya existente y a la que
podamos incorporar.

2. Implementar practicas que
favorezcan la D&I activa de cier-
tos grupos con caracteris-ticas
protegidas. Si bien iniciaremos
el trabajo con un numero limi-
tado de programas para dichos
grupos, a8 medida gque vayamos
avanzando podremos diversificar
nuestros focos de accidon para
abordar de forma mas robusta los
compromisos que hemos defini-
do en nuestra Politica.

A través de este conjunto de ac-
ciones pretendemos ir generan-
do una transformacion progresi-
va, que nos lleve a contar con una
cultura diversa, donde la diferen-
cia sea reconocida y valorada
como un atributo fundamental
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"Empresas que hoy dia trabajan con politicas de inclusion afir-
man que la capacidad de una organizacion para atraer, retener
y motivar a |a gente de diversos origenes cul- turales puede

conducir a ventajas competitivas mediante el mantenimiento
de una alta calidad de recursos humanos”
(Chartered Institute of Personnel and Development).

Metodologia para el desarrollo de programas en ENAP

de nuestra organizacion.

Para el desarrollo de los progra-
mas que promueven la D&l al in-
terior de la empresa, hemos defi-
nido principios’ que enmarcan su
diseno, puesta en marcha y pos-
terior evaluacion:

e Difundir y promover el respeto
a la diversidad entre los trabaja-
dores, proveedores, contratistas,
clientes y grupos de interés de |a
empresa.

e Fomentar la integracion de per-
files diversos al interior de la or-
ganizacion.

* Promover la inclusion, integran-
do de manera efectiva, y evitando
cualquier tipo de discriminacion,

e Incentivar la conciliacion, de
manera de equilibrar el trabajo
con el desarrollo personal segun
las particularidades de cada gru-
pO con caracteristica protegida.

e Establecer acciones para re-
portar las actividades de apoyo a
la no discriminacion e inclusion,
reflejando los resultados de su
puesta en marcha.

2 Inspirado en los principios que se explicitan en los Charter o Codigos de Diversidad de la Union Europea.
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Tipos de programas;

En funcién de disefar una ges-
tibn consistente con nuestra es-
trategia definimos dos tipos de
programas, que responden a la
necesidad de propiciar un proce-
so armonico y de preparar a los
trabajadores que actualmente
forman parte de nuestra organi-
zacion, asi como también a los
que puedan integrarse en el fu-
turo como resultado de nuestro
trabajo en D&I.

a) Programas Transversales: con-
junto coordinado de acciones
que apuntan a mejorar o movili-
zar cambios en el conjunto de |a
organizacion en pos de sentar,
al nivel de aspectos funcionales
y culturales, las bases sobre las
que se desarrollen los procesos
de inclusion en su totalidad.

b) Programas Especificos: cada
programa contempla un conjun-
to de acciones orientadas a for-
talecer las capacidades organiza-
cionales para la inclusion de un
grupo con caracteristicas prote-
gidas. Dichas acciones abordan
dinamicas o aspectos especificos
que forman parte medular de Ia
problematica en cuestion, y bus-
can corregir o generar las condi-
ciones internas propicias para la
adecuada integracion y desarro-
[lo del grupo en torno al cual se
esta trabajando al interior de I3
empresa.

Etapas de desarrollo Programas D&

1. Estudio y analisis de la situa-
cion de diversidad: comprender
la realidad de cada grupo con ca-
racteristicas protegidas en la em-
presay en sus distintas Unidades
de Negocio, con el fin de orientar
correctamente los programas a
desarrollar.

2. Definicion de objetivos: esta-
blecer los efectos o resultados
que se esperan luego de |la ejecu-
cion del programa, considerando
los avances en términos de D&l
y la creacion de valor agregado
para ENAP.




Diversidad

QUE GENERA ENERGIA

3. Medidas a implementar y re-
cursos asociados: definir el con-
junto, detallado y cronolbdgico,
de actividades a desarrollar para
el cumplimiento de los objetivos
establecidos. Considerar los re-
CUrsos necesarios para su cum-
plimiento (horas traba- jadas, ma-
teriales, presupuesto, etc.)

4, Responsables de la ejecucion:
establecer responsabilidades in-
dividuales y/o de areas especifi-
cas en el desarrollo de un progra-
ma. Esto permite |a existencia de
accountability y facilita la evalua-
cion de las iniciativas.

5. Plazos: establecer los tiempos
de ejecucion, tanto finales como
intermedios, de forma claray rea-
lista.

1.
ESTUDIO Y ANALISIS DE LA
SITUACION DE DIVERSIDAD

3.
OBJETIVOS

5.
PLAZOS

6. Medicion y evaluacion: defi-
nir indicadores que entreguen
informacion para determinar el
progreso hacia el logro de los ob-
jetivos establecidos. Considerar
la necesidad de establecer una
linea base, metas y medios de ve-
rificacion fidedignos, que permi-
tan a la empresa reportar anual-
mente los avances en acciones
de D&I.

2.
MEDIDAS A INPLEMENTAR
Y RECURSOS ASOCIADOS

4.
RESPONSABLES DE
EJECUTAR

6.
MEDICION Y EVALUACION

Figura 4: Etapas de Desarrollo de Programas D&/
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A partir de la puesta en practica ciay laintegracion de trabajado-
de todas las acciones antes des- res pertenecientes a grupos con
critas, anhelamos movilizar un caracteristicas protegidas.
cambio cultural que se refleje en

nuestra valoracion de la diferen-

En ENAP aspiramos a que todas estas medidas impliqguen que:

Comprendamos
los conceptos de |a Diversidad e Inclusion.

ithtetatt

Reconozcamos
|a Diversidad interna.

ihtaeifad

la diversidad en torno al trabajo y las relaciones
personales.

l =

ithtetatt
Vivamos

los conceptos de Diversidad e Inclusion.

LI

Promovamos
el comportamiento inclusivo.

ithtetatt

21



Diversidad

QUE GENERA ENERGIA




