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Recommencement of oper ations in Peru
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News archive

IT

—"

Policy ¢ vy ll

New Intranet project // 2/ |
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Need an access ? o

Perenco website After 2 years of being shut down due to the Force Majeure on the national pipeline, and

Perenco Policies following the implementation of a rationalisation plan that has allowed a drastic reduction in the

Perenco logos cost of its operations, Perenco restarted its production in Peru on 2nd of August.

Fows aribim The recommencement of operations has been managed successfully by the subsidiary and
without major concern, thanks to the professionalism of its staff that has kept the installations in

News archive excellent condition through a strict maintenance program during the shut down period (pipes

with inhibited water, inspections of tanks, regular start up of ESP...).

The production will be limited to 1500 bopd initially, allowing the necessary time to confirm the
sustainability of our costs and of the production, before being progressively increased.

It is also important to note that this week, the subsidiary achieved 1000 days without LTI for all
of its operations (fluvial transportation, FSU Manati and Block 67).



HERRAMIENTAS PARA MEJORAR LA
CULTURA EHS.

Implementacion exitosa basada en el
Empowerment & Accountability
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1.- OBJETIVO

|dentificar los diferentes niveles de cultura EHS
presentes en las organizaciones.

Evaluar las herramientas que se pueden usar
para mejorar la gestion EHS.

ldentificar las circunstancias en que la
implementacion de estas herramientas seran
exitosas 0 poco exitosas.

Mostrar los resultados de la implementacion
exitosa basada en el Empowerment &
Accountability.



2.- PREMISAS

Analisis basado en la escalera de la cultura EHS.
CULTURA: puede ser definida como el conjunto
de actitudes, valores y creencias que sustentan
“las formas en que hacemos las cosas”.

Ejemplo una cultura proactiva se soporta en la
confianza, la credibilidad, el soporte vy
comportamiento de los directivos.

Lograr y sostener una cultura EHS proactiva no
es un evento discreto sino un “viaje”.

Las organizaciones deben asegurar de que la alta
direccion esta involucrada en este “viaje”.



PREMISAS (continuacion ....)

HERRAMIENTA: procesos y productos desarrollados para soportar temas
EHS.
Uso de las herramientas conocidas — pérdidas de oportunidad.
Uso de herramientas nuevas — impresion de participacion “activa”.
Para considerarse una herramienta apropiada debe cumplir lo siguiente:

* Aceptada y utilizada activamente.

» Uso con fin especifico.

* Resultados tangibles.
Una herramienta (no importa lo buena que pueda ser), no dara resultados
si la organizacion no esta preparada, por lo que es necesario diagnosticar
nuestro nivel de cultura.



3.- CULTURA DE SEGURIDAD

¢ DE DONDE PROVIENE EL TERMINO?

e El concepto de la cultura de Ia
seguridad surgié por primera vez tras
el desastre de Chernobyl en 1986.

* INSAG'S 1988 describid la cultura de la
seguridad como: "el conjunto de
caracteristicas Yy actitudes en
organizaciones e individuos que, como
una prioridad primordial, los asuntos
de seguridad reciben la atencion

debida”.

INSAG: International Nuclear Safety Group)



DEFINICIONES

UK’s HEALTH & SAFETY
COMMISSION

El producto de valores, actitudes,
percepciones, competencias y
patrones de comportamiento
individuales y grupales que
determinan el compromiso y el estilo y
la competencia de la gestidén de salud
y seguridad de una organizacion.

=4+ =

HSE

Health & Safety
Executive

OSHA - Definicion

La cultura de seguridad consiste en las
creencias compartidas, practicas que existen
en una organizacion. La cultura es la atmodsfera
creada por esas creencias, actitudes, etc. que
influyen en nuestro comportamiento:

|— Creencias y actitudes

Politicas y procedimientos

Il Responsabilidadesy rendicion de cuentas
(Accountability)

Entrenamiento




4.- LA ESCALERA DE LA CULTURA EHS

GENERATIVA

EHS es la forma en que hacemos
negocios

PROACTIVA

Los valores y el liderazgo en seguridad
nos llevan a la mejora continua

Informacion

creciente
CALCULATIVA

tenemos sistemas en accion para
gestionar todos los peligros

REACTIVA

La seguridad es importante, hacemos
muchas cosas cuando nos ocurren
accidentes

Confianza creciente y

PATOLOGICA rendicion de cuentas

no importa, siempre y cuando no nos
encuentren en falta



5.- NIVELES DE CULTURA EHS

ORGANIZACIONES PATOLOGICAS

» Los trabajadores son los responsables de lo que sucede.
« Se implementa sélo lo obligatorio.

» Por lo general ninguna herramienta es eficaz.

» EHS es un obstaculo.

ORGANIZACIONES REACTIVAS

» Considera que EHS es importante; sin embargo cree que los niveles inferiores causan
los “problemas’.

» Gestion EHS en nivel muy basico.

» Uso de herramientas en base a necesidades. Otras dificiles de implementar.

» Copian herramientas sin analizar coyuntura.




NIVELES DE CULTURA EHS

ORGANIZACIONES CALCULATIVAS O SISTEMICAS

« Cree en las bondades de un Sistema de Gestion.

« Usan Herramientas varias — muchas veces no se enfoca en el analisis de la eficacia.
» Personal de EHS es vista como el responsable de la gestion.

ORGANIZACIONES PROACTIVAS

« EHS en un valor principal en la gestion.

« Las fallas se direccionan al sistema de gestion principalmente.
«  (Gestidn de Incidentes usado como pilar.

« Uso de herramientas que simplifican los procesos

« Mejora continua es un objetivo.




NIVELES DE CULTURA EHS

ORGANIZACIONES GENERATIVAS

* Alto grado de auto-analisis.

» Sentimientos y pensamientos en temas EHS

» Las herramientas son aplicadas en base a consenso Yy su eficacia es visible — no se
imponen.

* “Todos” son lideres y resuelven temas EHS.




REPORTES EHS - Incidentes

* Reporte de Incidentes: voluntario, obligatorio, andnimo, confidencial,
publico.
« Basado en dos componentes:
» El proceso del reporte (evento, situacion, condicion, etc).
» El proceso de gerenciar la informacion (documentario, investigacion,
acciones de control, etc).
* Fracaso de la herramienta:
»  (Gestidn documentaria complicada.
» |nadecuadas formas de reporte.
»  Percibido como punitivo.
» Falta de seguimiento.




6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

INCIDENTES

Herramienta Descripcion Patologico Reactivo Calculativo Proactivo Generativo

Reporte )
obligatorio

Reporte

Andnimo ﬁ
Reporte é

Confidencial

Reporte a
Publico

Reportes EHS (incidentes)



6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

INVESTIGACION Y ANALISIS DE INCIDENTES

* Investigacion y analisis de Incidentes herramienta basica y fundamental dentro
de una gestion EHS efectiva.

» Entender que y por qué ocurri6 un incidente permite controlar futuros eventos.

» Herramientas para identificar las fallas latentes y sus causas (ejemplo:
TRIPOD).

« La ocurrencia de los incidentes es una evidencia de que tenemos que mejorar

y gestionar coherentemente.
* Fracaso de la herramienta:

No se determinen las fallas latentes y las causas.

Personal sin competencia liderando el proceso.

Inadecuadas formas de reporte.

Percibido como punitivo.

Gerencia sin compromiso / involucramiento — no aceptacion de los
resultados.



6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

Herramienta Descripcion Patolégico Reactivo Calculativo Proactivo Generativo

Investigacion
de incidentes

Andlisis de

causa - raiz #
Andlisis é
proactivo

Investigacion y analisis de
incidentes



6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

AUDITORIA

/
X

S

Verificar que los procesos en términos de EHS estan operando apropiadamente
es parte esencial de una gestion.

En culturas con nivel EHS bajos, una auditoria obedece a malos resultados.

En culturas con nivel EHS alto, una auditoria se orienta a encontrar
oportunidades de mejora.

Las auditorias externas son utilizadas en culturas patologicas y reactivas — no se
da la posibilidad de una formacion de auditores internos.

Benchmarking — el estandar a evaluar basada en performance de otros -
culturas con nivel EHS altas.

Auditorias del Sistema de Gestion — orientadas a demostrar que se tiene control
a partir de documentar “todo”.

Auditorias Gerenciales: en niveles bajos obedecen a encontrar problemas y
demostrar que la gerencia esta comprometida a traves de respuestas
inmediatas; en niveles altos obedece a reforzar lo positivo e identificar las areas
donde se logran los objetivos y a demostrar el involucramiento.



6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

Auditoria
externa é

Benchmarking a

(7))
‘g Auditoria del
_.8 Sistema de é
O 02
S Gestion
<

Gerenciales

Cruzadas é



6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

FACTORES HUMANOS EN EL DISENO

« Brechas en la interfaz procesos y personas, son fuente potencial de
incidentes.

» Considerar las limitaciones humanas en el disefio y operacion de los procesos.

* En la revision se debe incluir organizacion, competencias, procedimientos,
seleccion, distribucion, operacion de los equipos .

- Incluir a EHS en todos los procesos inherentes a un proyecto.

» En culturas de nivel EHS bajo, no son considerados.




6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

FH

voluntario #
FH analisis é

FH revision ﬁ
FH Validacion é

Factores Humanos en el disefio



PRACTICAS DE TRABAJO Y PROCEDIMIENTOS

» Herramienta fundamental dentro de cualquier esquema de gestion.

 En niveles de cultura EHS bajos, se usan los procedimientos en forma
obligatoria, especialmente en areas donde hubo problemas, indicando el como
hacer las tareas, poca discusion al respecto.

* En niveles de cultura EHS intermedios, los procedimientos mandatorios se
cifien a los requerimientos legales o a actividades criticas, por lo general los
documentos son completos.

= En niveles de cultura EHS altos, se aplica la decisidén basada en la practica, el
personal es entrenado y cree en la buenas practicas, se alcanza guias con
principios y objetivos, destacando las consecuencias de no cumplirlas o
alcanzarlas



6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

Herramienta Descripcion Patologico Reactivo Calculativo Proactivo Generativo

Estandares
Obligatorios é

Decision basada

en las précticas #

Practicas de
Trabajo y
procedimientos



6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

GESTION DE RIESGOS

» Herramienta que es el “corazon” de cualquier gestion EHS, es eminentemente proactiva.

« En culturas EHS altas se trabaja dentro de revisiones periddicas — muy dinamica, con el
consiguiente incremento de la performance.

« Laevaluacion de riesgo cualitativo hace uso de la matriz de riesgo.

« En niveles de cultura EHS bajos, la aplicacion de esta herramienta se asocia al derroche de
recursos.

« Andlisis de riesgo de las tareas, revisa las principales tareas de un trabajo — en los niveles de
cultura EHS bajos, por lo general lo dirige un supervisor, en niveles de cultura EHS altos, la
evaluacion la realiza el personal y/o el equipo de trabajo.

« La gestion de cambio es una metodologia para evaluar las consecuencias potenciales de un
cambio en el proceso.

« Enniveles de cultura EHS bajos muchas veces es ignorado — en niveles de cultura EHS altos
el tema es tratado con alta relevancia, se brinda todas las facilidades para que se desarrolle
la aplicacion de esta herramienta.



6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

Herramienta Descripcion Patologico Reactivo Calculativo Proactivo Generativo

Gerencia de

riesgos en #

base a
procesos

Analisis de

supervisor

Andlisis de

rieSgO - é
trabajadores

Analisis de

Riesgo de IaS #

tareas

Gestion del é

cambio

Gestidn de Riesgos



6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

Herramienta Descripcion Patologico Reactivo Calculativo Proactivo Generativo

() ISO, OHSAS #

©

© C

£ ©

L 3 Sistema

v O .

A O Propio %




6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

Herramienta Descripcion Patologico Reactivo Calculativo Proactivo Generativo

Entrenamiento
a la fuerza
laboral

Entrenamiento

d IOS #

supervisores

Entrenamiento
a los gerentes é
Entrenamiento

a |OS ﬁ

ejecutivos
\.‘ . ]

1 [Br

Entrenamiento y competencia
EHS




6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

Herramienta Descripcion Patolégico Reactivo Calculativo Proactivo Generativo

Evaluacion de

performance é

Evaluacion del

liderazgo EHS ﬁ

Evaluaciones

360° a

Evaluacion hacia

niveles é
superiores

Evaluaciones EHS



6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

Herramienta Descripcion Patologico Reactivo Calculativo Proactivo Generativo

Supervisores
lideran discusion é

Cada trabajador

evalula situacion é

Programas de
alerta




6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

Herramienta Descripcion Patologico Reactivo Calculativo Proactivo Generativo

Diagnéstico de

la cultura EHS ﬁ

Encuestas

actitud

Cuestionarios /
encuestas




6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

Herramienta Descripcion Patolégico Reactivo Calculativo Proactivo Generativo

Observacion por
el supervisor #

Observacion de

pares #

Intervencion

sobre actos #

inseguros

Refuerzo
acciones é

positivas

Intervencidn / Observacion

Resultados

compartidos con é

todos los actores



6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

Herramienta Descripcion Patologico Reactivo Calculativo Proactivo Generativo

Reconocimiento de
la performance
Reconocimiento al
comportamiento é

Esquemas de
Incentivos

\




6.- HERRAMIENTAS — NIVELES DE CULTURA EHS

Herramienta Patologico Reactivo Calculativo Proactivo Generativo

Foros #
Reuniones EHS #
A|ertas EHS é

Comunicaciones EHS

Cartas EHS é
Informacion
horizonatl )




VIAJE A UNA CULTURA EHS PROACTIVA
EN PERENCO PERU
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1.- “LO PASADO Y LO PRESENTE”"

LO PASADO

El comportamiento seguro se
estimula con slogans, frases y
posters

Los programas de seguridad

Compromiso Gerencial

La seguridad es lo primero

Recordarle al trabajador que la
seguridad es condicion de
trabajo

LO PRESENTE

El comportamiento seguro es premiado
como parte de la performance

La cultura de seguridad

Involucramiento de todos los niveles

La seguridad es parte del éxito del
negocio

Trabajar con seguridad es apreciado y
reconocido
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EVALUACION

Dimension
B|C|D G|H[I]|J]|K M O P
Management @ e
Supervision @ © ® e e @ @ e
Workforce e e @ 4] @ ® e




RESULTADOS

SCORING SHEET
Date: ©6~04-01 Company: % -products

Reaclive
Generative

Description of Dimension

tung MSE wsus with che work!

n¢ dovel of Work boece

har are the cewards of good HSE gerformance?

Hazard and unsafe ace

Whar bappons

Who checks HSE

How do HSE me

Aadins

Benchmarking, trends and swntsocs

Total ticks per colurmnn o X -
Sum sosol no. of ficks: N = = o 2|6} S
Weighting foctor b 1 2 3 4 5

No. of ticks per column [a) x Weighting foctor (b} g Y-
Sum sotol weighted scores: Tokal = £ {(a x b) 4| < 26

Calculate averoge HSE Culture Score: Total/N = 26 /3 = 2. S




3.- ¢éPOR QUE EL CAMBIO DE CULTURA?




13 FALLECIDOS, 15 LTI, 23 RWDC, 45 MTC and 150 FAC

LTIF & TRIR -PERENCO PERU

16.00 800,000
ACCIDENTE AEREO ,

14.00 700,000
12.00 600,000
-
=
10.00 500,000 g
£ 4
© 3
e <]
o 8.00 400,000 =
= TRIR (;u
6.00 300,000
e 1021 dias sin accidentes
4.00 200,000 incapacitantes en Perenco
Peru
2.00 10000 * Reconocimiento nacionala
la experiencia exitosa
0.00 = "\ : 0 implementada (safety cup
% "; '_; 2014 & 2015).
L * 2016 & 2017 Guardia
Segura
* HSE cultura reactiva
* Alta rotacion de personal no especializado (especialmente * HSE cultura proactiva
personal de comunidades) * Accountability & empowerment en las consideraciones EHS —
* Logistica muy compleja en cortos periodos de tiempo trabajadores operativos
* HSE atendiendo el dia a dia. * Liderazgo visisble del Country Manager
* Departmento EHS sélo sin soporte activo del operativo * Fuerte gestion HSE con contratistas
* Debil gestidn en contratistas * Gestidn del Riesgo — corazén del sistema — refuerzo en todas las
areas.

——

Decision de cambiar




CAMBIO DE CULTURA PERENCO PERU

@
multas

( ) @

@

@
@
@

Inversiones
Inversion de
) Mantenimiento

Gasto de
accidentes

Inversion Perdida

- 2013 - 2014 2015 - 2016-2017 2018 - 2019

PATOLOGICA REACTIVA SISTEMICA PROACTIVA GENERATIVA
CALCULATIVA




A DONDE IR

. Jenrqula vertical
*Trabajo muy especifico
*Diversidad de mandos
*Enfoque Cerrado
*Remuneracion



¢A DONDE IR?

Incidentes

(Near Miss)

La Gerencia y Prevencion de HSE Comienzan Aqui



4.-SENTANDO LAS BASES DEL CAMBIO

DE CULTURA

N
JAE T

BEHAVIOR

LEADERSHIP
RECOGNITION

Indicadores
Corporativo

»s

]

Incidentes

Indicadores
Operativos

ACCOUNTABILITY

La Gerencia y Prevencion de HSE Comienzan Aqui

Trabajando firmemente en la base de la Piramide de F. Bird, desarrollando las bases del liderazgo en accion —
gerencia visible, no nos quedamos soélo en la etapa de trabajar los actos y condiciones inseguras sino que

fuimos un paso mas adelante desarrollando: Empowerment, reconocimiento, comunicacion, disciplina,
investigacion de los eventos y Accountability,




EMPOWERMENT

Para Lloyd y Berthelot en su libro Desarrolle su potencial al maximo (self-
empowerment), Una guia para el éxito personal darle empowerment a
alguien, quiere decir, “g > Je I

ideas”.

En este mismo orden de ideas, Terry Wilson en su Manual del
Empowerment, como conseguir lo me;or de sus colaboradores, expresa que el
empowerment “

los colaboradores de una emgresa a través de la dcl_eggddn y Ia transmlsldn
del poder”.

En sintesis:

Facultar a los empleados no significa darles |
poder; mas bien consiste en liberar los |

. F- y la
que ellos poseen.




EMPOWERMENT - factores

Las relaciones con los empleados:

* Efectivas para el logro de los objetivos propuestos en el trabajo.

* Solidas, es decir, que permanezcan en el tiempo y no dependan de un estado de
animo cambiante de los jefes.

La disciplina. El empowerment no significa relajar la disciplina y que cada uno pueda hacer
lo que quiera sin ningun control; todos, empleados vy jefes tienen muy claro cuales son los
objetivos de la organizacién, y avanzan juntos hacia ellos.

* El orden, para que todos puedan trabajar en un sistema estructurado y organizado, el
cual le permita desarrollar sus actividades adecuadamente.

* La definicion de puestos de trabajo; determinar perfectamente el alcance de las
tareas de cada uno, sus responsabilidades y sus funciones. Esto permite que el
personal siempre sepa dénde estd situado.

Compromiso, el cual debe ser congruente y decidido en todos los niveles, pero promovido
por los lideres y agentes de cambio; el compromiso debe estar basado en:

* Lealtad, ser leales a nuestros empleados, para que ellos lo sean con nosotros.

* Perseverancia en los objetivos, en las relaciones en el trabajo, para que nuestros
empleados lo vivan y lo hagan de una manera natural y no lo vean como algo
provisional o para quedar bien.

* Entusiasmo; los lideres tienen que ser capaces de transmitir esa fuerza que estimula 'y
entusiasma y que convierte a los empleados en lideres vitales.



ACCOUNTABILITY

Accountability, no tiene una traduccidon especifica, pero se asocia a: responder por, dar
cuenta, dar cumplimiento, ser responsable de la gestidn

ACCOUNTABILITY, es la cultura o valor interno, que se refleja en la manera de trabajar de
la organizacion, por la cual personas tienen una mentalidad de responsabilidad y de
cumplimiento y no estan sujetos o esperando a que nadie les recuerde o exija lo que
tienen gue hacer, a que nadie les tenga que perseguir y dar seguimiento. Es gente que
tiene responsabilidad interna, que viene de adentro, que esta en ellos siempre, en todo
momento y en toda circunstancia.

La rendicion de cuentas
es la llave que permite

unir el compromiso con

S i < .
los resultados f“ff”@‘fa Lo &Omw.\\m\a\\
S J ('nm\n\sw

&tlhl .




ACCOUNTABILITY - factores

“Compromiso”: deben hacerse

duefios de lo que van hacer desde antes,
desde un principio, desde el momento
mismo en que se toma una tarea, — a
priori-, desde que se acepta formar parte
de un proyecto, desde el momento
mismo en que nuestro nombre esta
ligado a un “entregable” para el que nos
hemos comprometido.

“Proactividad”: una vez que me
hago duefo de mis compromisos y
obligaciones, tanto personales vy
profesionales, sé que haré lo que tenga
que hacer, tomaré las acciones, en el
volumen vy Ila intensidad que sea
necesario, para que los resultados u
objetivos se logren, para que los
compromisos se cumplan y se honren.

“Responsabilidad”

e que significa que yo “daré la cara” y me
apropiaré de los resultados de mi
trabajo y mis compromisos (o de los del
equipo o proyecto del cual formo
parte), sean buenos o sean malos. Es
una disposicion total a rendir cuentas —
a posteriori-, por mis compromisos y

Este enfoque represente la conviccion de que cuando yo acepto una tardea, una
posicion, un proyecto, soy 100% responsable de lo que pase, de principio a fin.



EMPOWERMENT

Administradén centrada en el Supervisor

1= Jefe decide y anuncia decisiones

2= Jefe presenta su decision, sujeta a cambios

3= Jefe presenta problemas, pide ideas y toma decisiones.

4= Equipo selecciona y organiza su propio trabajo, luego reportan resultados al supervisor.
5= Equipo toma responsabilidad por productividad y calidad.

6= Equipo es responsable por la mayoria de las funciones administrativas y del personal.
7= Equipo es totalmente autonomo.
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DIRECCION NO ES SUFICIENTE

Direccion

 Mothacion
\
Comportaminto

Comportamiento

Seguro




DESARROLLO DE COMPORTAMIENTO SEGUROS

Inconscientemente
Competente

Conscientemente
Competente

Cconsclientemente
Incompetente

Inconscientemente
Incompetente



5.- LIDERAZGO EN ACCION - Despligue

1. Definir y desarrollar : Funciones /
W competencias / Valores y Principios.
2. Realizar un Cambio Planeado:

empowerment & accountability con el
supervisor operativo

3. Despliegue del Desempefio de la linea
operativa.
4, Motivacién y Reconocimiento, buscando

el cambio de conducta por ende la
BEHAVIOR cultura EHS.
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5.- LIDERAZGO EN ACCION - Despligue

FATALITY

SEVERE
RESULT INJURY

SUPERVISOR PERFORMANCE
LEADERSHIP

BEHAVIOR

ACTION COMMUNICATION

RECOGNITION

ACCOUNTABILITY

INVESTIGACION

a PROCEDIMIENTO
w CAPACITACION L
s GESTION MOI —_




5.- LIDERAZGO EN ACCION - Despligue

DISCIPLINA

SEVERE

INJURY

INVESTIGATION

BEHAVIOR

DISCIPLINA

R OR PR RN DIFUSION, ENTENDIMIENTO DE LAS
LEADERSHIP POLITICAS, NORMAS Y REGLAMENTOS
ACTION
SMREREAIEN B CAPACITACION / CAMPANAS — SOPORTE DE |l
RECOGNITION RRHH - LEGAL
ACCOUNTABILITY BB MONITOREO - COMUNICACION —

1.  DISCIPLINA : Condicidn que obliga a las personas a comportarse de modo aceptable, segln las reglas y procedimientos de la
organizacion.

2.  DISCIPLINA LABORAL : Es el conjunto de acciones tendientes a lograr el acercamiento de las politicas, normas y reglamentos de la
empresa, por parte de todos sus integrantes.
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5.- LIDERAZGO EN ACCION - Despligue

BEHAVIOR

SEVERE
INJURY

INVESTIGATION

SUPERVISOR PERFORMANCE
LEADERSHIP

ACTION COMMUNICATION
RECOGNITION

ACCOUNTABILITY

PERFORMANCE DE LA SUPERVISION

l— OBIJETIVOS |
r EVALUACION DE COMPETENCIAS I

|— CAPACITACION - ENTRENAMIENTO _l
l— APTITUD - ACTITUD —|

r COPA DE SEGURIDAD. _l
l— EVALUACION DE DESEMPENO |

DLM CASOS ESTUDIO -
HEMP
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SEVERE
INJURY —

md DESEMPENO
BEHAVIOR

m | Bl ACTITUD - PROACTIVIDAD _—

=l SERVICIO —
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LEADERSHIP
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SEVERE
RESULT (it

BEHAVIOR

LEADERSHIP
ACTION COMMUNICATION
RECOGNITION
ACCOUNTABILITY
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6.- ¢ QUE SE OBTUVO? - Resultados

SEVERE

INJURY

—>

BEHAVIOR

INVESTIGATION

DISCIPLINE

SUPERVISOR PERFORMANCE
LEADERSHIP
ACTION COMMUNICATION

ACCOUNTABILITY

More tan 76000 reports by Operation
people

Lessons learned . From reactive to
proactive

Base for safety behavior change
Safety Cup - implemented in Peru

Results and KPI”'s divulged by Country
Manager

All staff with high performance, award-
winning and recognized

All workers responsible for HSE
considerations in their work



1000 DIAS SIN LTI'S
PERENCO PERU (04 agosto 2018)

([ PHES oSIN LTI'S EN
5)/:\3"| PERENCO PERU

*SIN LTI’S EN EL
LOTE 67

(YA «SIN LTI EN EL
51/ MANATI

Gestion
del Riesgo

Seguridad
Operativa

Estimados compaiieros:
Permitanme compartir con ustedes un slide que muestra sélo algunas

imagenes de las muchas acciones que dia a dia, cada uno de ustedes
realiza en pro de la seguridad preventiva.

Hoy que celebramos los 1000 dias sin accidentes incapacitantes en
PERENCO PERU, reciban un saludo y reconocimiento al buen desempeiio
que despliegan en nuestras operaciones.

Henry Ortiz — Gerente Perenco Peru




PREMIO A LA MEJOR EXPERIENCIA
EXITOSA IMPLEMENTADA

Society of Petroleum Engineers

RIMAC

Seguros

Lima, 22 de mayo de 2015

Sefiores

PERENCO PERU PETROLEUM LIMITED SUCURSAL DEL PERU
Calle Las Begonias Nro. 475 int. 6 (Piso 6), San isidro
Atencidn: Louis Honneco.t- Gerente General

De nuestra consideracion:

Es para nosotros un gran motivo de satisfaccién , informarle que el jurado ha decidido olorgar a su
empresa el “Premlo a Iz Experiencia Exitosa 2014, por su destacada y notoria labor en favor de la
prevencion, salud ocupacional y control de riesgos laborales y los excelentes resultados obtenidos por
su equipo en el desarrolln de nuevas soluciones,

Por este motivo lo invitarnos a fa ceremonia de premiacion que se realizard el martes 16 de junio a las
7:00 p.m. en el Hotel Westin Libertador Lima. En los proximos dias les estaremas haciendo llegar las
invitaciones a sus oficinas.

Asi misma, le solicitamos nos indique el nombre y cargo del ejecutivo de su emipresa que recibira et
premio en representacion de la misma y nos haga llegar su logotipe en archivo JPG en alta resolucién.

Agradeceremos enviar esta Informacidn hasta el 01 de junio al correo electrénico

emoresas@rimac,.com.pe-

Esperamos contar con su participacién en esta gran celebracion y le reiteramos nuestro compromiso
de seguir siendo su socio estratégico en la prevencién de riesgos.

Cordialmente,

Mario Potestd Martinex Vicente Checa Boza
Vicepresidente Ejecutivo Vicepresidente de Riesgos Humanos
Divisidn Seguros Empresariales Division Seguros (mpresarlalesPe’el,..o Perts Patrslzum -t

Limited, Sucuisaf de! Perc A
28 MAIL 23

RECI!IBIDC
NO ES SENAL DF
CONFORMIDAD



/.- CONCLUSIONES

* Elempowerment & accountability dos herramientas de gestion que soportan el
cambio.

* El proceso del cambio inicia con la determinacién del nivel de cultura y a donde
queremos transitar. Reactivo - Proactivo

* Todo proceso de cambio debe acompanarse con el involucramiento de toda la
organizacion — todos los niveles.

* Mensajes coherentes y claros — permiten lograr credibilidad

* El despligue de las acciones que conforman “El liderazgo en accién” sustentan el
cambio — Resultado 1000 dias sin LTI's

* Elapoyo de la alta direccidn aseguran que el programa se sostenga en el tiempo; la
motivacion del personal en pleno nos dan muestra que el proceso del cambio del
nivel de cultura se ha dado.

* Laseguridad no es de los EHS s — es de todos: gestion de riesgos con liderazgo

operacional,
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/.- RECOMENDACIONES

TOMA DE

COMPROMISO COMPORTAMIENTO CONCIENCIA

COMPARTIR LA
ADAPTABILIDAD INFORMACION CONSISTENCIA

* Buscar el involucramiento (+ Compromiso en todos los niveles

 Empoderary solicitar rendicion de cuenta en temas EHS —y
usarlo como eje del cambio.

* Promover los buenos habitos

* Trabajar de la mano con RRHH (Adaptabilidad — mejora
continua)

* Ser consistentes en los actos y los mensajes.

* Monitorear los resultados y tendencias.

* Reconocer los logros
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PERENCO
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Gracias para su atencion.




