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GILDAN ACTIVEWEAR INC.
POLITICA MUNDIAL CONTRA EL ACOSO, LA DISCRIMINACION Y LA VIOLENCIA

1. INTRODUCCION

Gildan Activewear Inc. y sus subsidiarias y afiliadas (en forma conjunta, "Gildan" o la "Compaiia")
asumen un compromiso sélido de mantener un ambiente de trabajo sin situaciones de acoso,
discriminacion y violencia en cualquier forma. Este compromiso se refleja en los valores
fundamentales de Gildan y estd establecido en nuestro Cddigo de ética. Tratar a nuestros
compafieros con la misma consideracidn y profesionalismo que esperamos recibir es esencial
para lograr un ambiente de trabajo sano. Somos personas que comparten el derecho basico de
trabajar sin ser sometidos a situaciones de acoso, discriminacién o violencia. Todas las conductas
de este tipo estan estrictamente prohibidas y son inadmisibles en Gildan.

1. OBJETO Y AMBITO DE APLICACION

El propdsito de esta Politica mundial contra el acoso, la discriminacion y la violencia (de ahora en
adelante mencionada como esta "Politica") es favorecer un lugar de trabajo donde todos los
empleados de Gildan puedan disfrutar de un entorno y oportunidades de empleo sin conductas
prohibida por esta Politica, ya sea intencional o no, porque estas conductas estan descritas y
definidas por la Ley vigente. A los fines de esta Politica, la Ley vigente se refiere a cualquier ley o
reglamentacion que rija para a un empleado en el momento, las circunstancias y la jurisdiccién
donde trabaje.

Esta Politica rige para lugares de trabajo fisico tradicionales; es decir, los locales de trabajo de
Gildan, asi como en otros lugares donde los empleados realizan sus tareas o estan relacionados
con el trabajo (p. ej., eventos sociales relacionados con el trabajo, actividades corporativas,
reuniones, conferencias, lugares de trabajo remotos y viajes de negocios).

1. POLITICA

Gildan no tolera ninguna forma de conducta prohibida por esta Politica por parte de un empleado
(que incluye a un supervisor o miembro de la gerencia) y hard esfuerzos razonables para prevenir
dicha conducta. De igual manera, la Compaiiia no admite este tipo de conductas de terceros con
quienes los empleados interactian en el contexto de su empleo, tales como clientes,
proveedores de servicios, profesionales, proveedores, contratistas independientes o empleados
temporales (en cada caso, un "no empleado"). Cualquier empleado de la Compaiiia que no
cumpla con esta Politica podra enfrentar acciones disciplinarias, que incluyen la finalizacién de



su empleo sin previo aviso o acciones legales por parte de la Compaiiia. La Compafiia también
puede implementar cualquier accidn que considere apropiada, segun las circunstancias, para
detener la conducta de un no empleado que no cumpla con esta politica, que incluye la
finalizacion de la relaciéon comercial de Gildan con ese no empleado o una accién legal de la
Compaiia.

V. ¢QUE CONDUCTA ESTA PROHIBIDA SEGUN ESTA POLITICA?

Esta Politica prohibe: a) el acoso en el lugar de trabajo en cualquier forma (como se describe a
continuacion), b) la discriminacion y c) la violencia. Esta seccion tiene por objeto proporcionar
pautas y ejemplos de comportamiento y conductas prohibidas, con fines meramente ilustrativos,
y que se rigen por la Ley vigente.

a) Acoso

El acoso puede ser psicoldgico o fisico, y puede adoptar muchas formas. Incluye, entre otros, el
acoso sexual y el acoso conforme a otras categorias contempladas en la Ley vigente. Por lo
general, se define como conducta fisica, verbal, escrita o digital, comentarios, acciones o gestos
dirigidos a una persona que coincide con una o mads caracteristicas contempladas en la Ley
vigente y que tienen las siguientes caracteristicas adicionales:*

e Grave o reiterada. Una conducta que sea abusiva, humillante u ofensiva para la
persona que la experimenta, ya sea un solo incidente grave o que suceda
reiteradamente. Este tipo de conducta puede ser considerado acoso, incluso si la
persona que lo hace no pretende ser abusivo, humillante ni ofensivo.

e Es hostil, ofensiva, no bienvenida o no deseada por el empleado. La conducta es
considerada hostil si es agresiva, intimidatoria, amenazante o perjudicial. La conducta
puede ser indeseada incluso si el empleado no se opone en ese momento.

o Afectala dignidad o la integridad fisica o psicoldgica del empleado. La conducta hace
que un empleado se sienta menospreciado, subestimado o denigrado. En algunas
ocasiones, el acoso puede causar traumatismos fisicos o psicoldgicos permanentes.

e Crea un ambiente de trabajo nocivo u hostil. El comportamiento que deteriora el
ambiente de trabajo de un empleado no solo puede ocurrir en el mismo lugar de
trabajo, sino que también fuera de él, por ejemplo, durante festividades, funciones
laborales, reuniones con clientes o proveedores, viajes de trabajo o conferencias.

e Puede ser un comentario o conducta agraviante. Son comentarios o conductas
contra un trabajador en un lugar de trabajo donde se sabe, o deberia saberse de
manera razonable, que no es aceptado.

1 Se rige por la Ley vigente.
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No es posible hacer una lista de cada tipo de comportamiento que puede ser considerado como

una conducta que infringe esta Politica o la Ley vigente. Sin embargo, el acoso incluye, entre otras

cosas, conductas tales como:

Amenazas, intimidaciones u actos hostiles

Comentarios, epitetos, calumnias, bromas, apodos o insultos ofensivos o
degradantes, o estereotipos negativos

Intimidacion o exclusion sistematica de un compaiiero de trabajo

Abuso digital, por medio del correo electrénico, las plataformas de redes sociales (por
ejemplo: Twitter, Facebook, Instagram, TikTok, etc.), aplicaciones de mensajeria
(Facebook Messenger, WhatsApp, etc.) o plataformas de blogs

Exhibicion de materiales, objetos, dispositivos, fotografias o imagenes, incluidos
materiales electrénicos, como aquellos que se puedan enviar por correo electrénico,
teléfono celular o descargar desde un sitio web, que sean denigrantes u ofensivos

Vandalismo o bromas dirigidas

Ejercer represalias contra un empleado que se queja de acoso

El acoso sexual es una forma de acoso y también esta prohibido por esta Politica. La definicidn

de acoso sexual en el lugar de trabajo varia de una jurisdiccidn a otra, pero incluye la realizacién

de comentarios o conductas agraviantes o indeseables contra un trabajador en el lugar de trabajo

por motivos de sexo, orientacion sexual, identidad de género o expresion de género, cuando se

sabe o deberia saberse de manera razonable que no se admite la observacion o la conducta. El

acoso sexual también incluye la prostitucidn o insinuaciones de indole sexual cuando la persona

gue las lleva a cabo esta en condiciones de conferir, conceder o negar un beneficio o ascenso al

empleado y la persona sabe o deberia saber de manera razonable que la prostituciéon o la

insinuacién de indole sexual es inadmisible. El acoso sexual incluye insinuaciones sexuales no

deseadas, pedidos de favores sexuales y otras conductas verbales o fisicas de naturaleza sexual

en los siguientes casos:

El sometimiento a tal conducta es un término o condicién del empleo de una persona.
El requisito puede ser explicito o implicito.

El sometimiento a tal conducta es un fundamento para decisiones de empleo.

La conducta de caracter sexual tiene el propdsito o el efecto de interferir con el
desempeno laboral.

La conducta de caracter sexual crea un ambiente de trabajo intimidante, hostil u
ofensivo.



El acoso sexual puede adoptar la forma de acoso sexual con contraprestacién en los siguientes

Casos:

El sometimiento a tal conducta sexual es, de manera implicita o explicita, un término
o condicion de empleo.

El sometimiento o rechazo de tal conducta es un fundamento para decisiones de
empleo.

El acoso sexual puede adoptar la forma de un entorno de trabajo hostil cuando:

la conducta tiene el propésito o efecto de interferir con el rendimiento laboral de un
empleado, o

la conducta crea un ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo.

El tipo de comportamiento que se considera acoso sexual (ya sea del sexo opuesto o del mismo

sexo) en incumplimiento de esta Politica puede incluir conductas como las siguientes:

Bromas o comentarios sexualmente ofensivos
Insinuaciones sexuales no deseadas
Agresiones u otros contactos fisicos de indole sexual

Promesas de un trato favorable o amenazas de un trato desfavorable segun la
respuesta del empleado ante exigencias sexuales

Exhibicion de materiales, objetos, dispositivos, fotografias o imagenes indole sexual
explicita, incluyendo materiales electrénicos, como aquellos que se puedan enviar
por correo electrénico, teléfono celular o descargar desde un sitio web.

Comentarios o conductas ofensivas o degradantes segln el sexo, la orientacién
sexual o la expresién de género

Ejercer represalias contra un empleado que se queja de acoso sexual

El acoso discriminatorio es una forma de acoso y también esta prohibido por esta Politica. Se

produce cuando el comportamiento de acoso se relaciona con cualquiera de los motivos

contemplados en virtud de la Ley vigente (consultar la seccién sobre discriminacién a

continuacién). Puede incluir conductas tales como:

Comentarios despectivos, bromas ofensivas, insinuaciones u opiniones relacionados
con cualquiera de los motivos contemplados

Exhibir o difundir imagenes, representaciones o literatura relacionadas con
cualquiera de los motivos contemplados

Excluir injustificadamente a una persona por motivos contemplados (p. €j., negarse a
hablar con ella, excluirla de debates, reuniones o actos sociales);



Si una conducta constituye acoso o acoso sexual es algo que se evalla de manera objetiva; es
decir, que una persona sensata en la misma situacidn también consideraria que la conducta es
abusiva, humillante u ofensiva.

b) Discriminacién

La discriminacion en el lugar de trabajo se refiere a cualquier comportamiento por el cual un
empleado es tratado de manera desigual o injusta por cualquiera de los motivos contemplados
en la Ley vigente, que puede incluir, por ejemplo, la edad de una persona (excepto cuando lo
permita la ley), el color, la discapacidad (condicion fisica o intelectual, que incluye una
enfermedad), género, identidad o expresién de género, estado civil o familiar, origen nacional o
étnico, ciudadania o lugar de origen, convicciones politicas, religién, credo, sexo u orientacién
sexual.

c) Violencia

La violencia en el lugar de trabajo también puede adoptar muchas formas. Se define de manera
diferente de acuerdo a las jurisdicciones, pero incluye el ejercicio, o el intento de ejercer, la fuerza
fisica que cause o pueda causar lesiones fisicas al empleado contra el que se haya ejercido la
fuerza fisica, o una declaracion o comportamiento que pueda interpretarse razonablemente
como una amenaza de ejercer la fuerza fisica contra un empleado. Puede incluir, entre otros, los
siguientes comportamientos: golpear, dar un puietazo, patear, apretar, pellizcar, rascar, torcer,
agarrar, colisionar, golpear contra algo, morder, empujar, lanzar objetos, patear objetos o sacudir
el puio en forma amenazante. También incluye, entre otras, las formas mads graves de violencia,
como atacar, golpear, apufalar, disparar o agredir a un empleado.

d) Lo que no constituye acoso

Los siguientes son ejemplos de conductas que generalmente no constituyen incumplimientos de
la politica cuando no coinciden con caracteristicas contempladas en por la Ley vigente:
e Conflictos o desacuerdos de personalidad

e Estrés laboral, condiciones de trabajo dificiles

e El ejercicio habitual de los derechos de gestién de Gildan, como la aplicacién de
normas y procedimientos, la supervisién de la asistencia y el ausentismo, la gestiény
las evaluaciones de la actuacién profesional y la imposiciéon de medidas disciplinarias
o administrativas

V. DENUNCIA DE UN INCUMPLIMIENTO DE LA POLITICA

Cada empleado tiene el derecho a trabajar sin ser sometido a ningin incumplimiento de la
Politica. Si siente que sufre o sufrié un incumplimiento de la Politica, no dude en comunicar en



forma clara lo sucedido a una persona que usted sienta que origina dicha conducta indeseada e
inaceptable. Si cree que esta accién es insegura o siente que es incdmoda o si el comportamiento
continla después de esta primera accion, debe informar sobre el comportamiento de inmediato,
como se describe a continuacion. Tenga en cuenta que esta primera acciéon no es de ninguna
manera un requisito previo para presentar una queja formal conforme a esta Politica.

Cada empleado tiene la responsabilidad de denunciar cuanto antes los incumplimientos de la
Politica para que Gildan pueda analizar y tomar medidas razonables para resolver la situacion.
Si sospecha que hubo un incumplimiento de la Politica en Gildan, debe informar de la situacion
de inmediato.

Para denunciar incumplimientos de la Politica o para analizar una situacién que considera que
puede calificar como tal, comuniquese con su equipo local de Recursos Humanos o su supervisor
directo. Si se siente incoémodo al denunciar o analizar la situacion con su equipo local de recursos
humanos o su supervisor, llame a nuestra linea directa gratuita de Etica y Cumplimiento de
Gildan, que atiende las 24 horas, o presente un informe en linea en el siguiente enlace:

https://secure.ethicspoint.eu/domain/media/en/gui/100213/index.html

Los gerentes tienen la obligacién de informar de inmediato a Recursos Humanos cualquier queja
recibida de sus empleados sobre acoso o declaraciones que sugieran que puede existir una
situacion de acoso.

Todas las preocupaciones de buena fe con respecto a la falta de cumplimiento de las politicas
deben serinformadas. No se toleraran acusaciones ni imputaciones falsas o frivolas y pueden dar
lugar a medidas disciplinarias hasta e incluso la finalizacion de la relacién laboral.

VI. PROCEDIMIENTOS PARA RESOLVER QUEJAS

El equipo de Recursos Humanos de Gildan, o recursos externos si fuera necesario, se encargara
de manera minuciosa de las denuncias o los incidentes de una posible falta de cumplimiento de
la Politica de manera justa y oportuna para todas las partes involucradas. Luego de un analisis
preliminar de admisibilidad, si la denuncia entra en el ambito de esta Politica, Gildan nombrara a
un investigador interno o externo. Si las circunstancias lo exigen, Gildan puede aplicar de
inmediato medidas provisorias con el objetivo de limitar el contacto entre las personas
involucradas en la situacion en cuestidn, hasta que finalice el proceso de resolucién. Ademas de
la investigacion, los procesos de resolucién pueden incluir la resoluciéon informal o la mediacidn,
como Gildan considere apropiado segun las circunstancias.

Todas las preocupaciones relacionadas con los incumplimientos de la politica (que incluye la
identidad de un empleado o las circunstancias relativas a cualquier preocupaciéon o queja) se
trataran de la manera mas confidencial posible. Gildan permitird la divulgacién en la medida que


https://secure.ethicspoint.eu/domain/media/en/gui/100213/index.html

sea necesario para llevar a cabo cualquier investigacion, participar en cualquier proceso de
resolucién, imponer medidas correctivas, si las hubiera, o segun lo requerido por la ley.

VII. MEDIDAS CORRECTIVAS

Gildan podra imponer cualquier medida correctiva que considere apropiada, segtin las
circunstancias en el contexto de esta Politica y si lo considera necesario. Las medidas correctivas
podran incluir, entre otras cosas, la educacidn y la formacion de las distintas partes interesadas,
la adaptacién del entorno laboral, diversas formas de disculpa, compromisos, advertencias,
suspensiones, traslados de puestos de trabajo de cualquiera de las partes o, cuando las
circunstancias lo justifiquen, finalizaciéon inmediata del empleo por causa grave o justa, o accion
legal iniciada por la Compaiiia.

La Compaiiia también considerara todos los recursos disponibles contra un no trabajador que no
cumpla con esta Politica, hasta e incluso terminar la relacion comercial de Gildan con el no
trabajador o iniciar una accidn legal.

VIII. NO SE TOMARAN REPRESALIAS

Gildan no permitird represalias contra los empleados que planteen preocupaciones o presenten
de buena fe una queja relacionada con una falta de cumplimiento de la politica. Esta
estrictamente prohibidas las represalias contra cualquier persona que invoque esta Politica o que
participe en una investigacién relacionada, proceso de resolucidon, o medidas correctivas. Los
empleados que participen en tales represalias podran recibir sanciones, hasta e incluso la
finalizacion del empleo por una razén grave o causa justa. Gildan también adoptara las medidas
apropiadas contra cualquier no trabajador que participe en tales represalias, hasta e incluso
finalizar la relacién comercial de la Compaiiia con el no trabajador.

IX. PREGUNTAS

Para cualquier pregunta relacionada con esta Politica o su aplicaciéon, los empleados pueden
comunicarse con un miembro de su equipo local de Recursos Humanos.

X. REVISION

Esta Politica se revisara con la frecuencia que sea necesaria y al menos anualmente, cuando lo
requiera la Ley vigente.

Xl. INTERPRETACION

Esta Politica tiene por objeto proporcionar una visidon general de los derechos y obligaciones de
los empleados de Gildan en todo el mundo. Sin embargo, segin sea la ubicacion del empleo,
pueden regir normas adicionales o diferentes, definiciones, derechos y obligaciones que afecten
tanto al empleado como a Gildan. Cada unidad de negocio podra promulgar politicas locales que



complementen esta Politica mundial, de conformidad con la legislacién local y los principios
rectores del presente documento. En caso de contradiccion entre esta Politica mundial y
cualquier Ley vigente, se entiende que esta Ultima prevalecerd y esta Politica no tiene la intencién
de privar a los empleados de los derechos que les corresponden en virtud de dicha legislacién.

Esta Politica mundial contra el acoso, la discriminacion y la violencia fue revisada y aprobada
por el Comité de Etica, Cumplimiento y Prevencion del Fraude de Gildan el 18 de octubre de
2021.



CRONOGRAMA A

OTRAS DISPOSICIONES VIGENTES PARA LA PREVENCION DE LA VIOLENCIA EN EL LUGAR DE
TRABAIJO EN ONTARIO

EVALUACION DE RIESGOS DE VIOLENCIA EN EL LUGAR DE TRABAJO

Las disposiciones adicionales que figuran en el presente documento rigen para los empleados y
lugares de trabajo de la provincia de Ontario.

La Empresa realizara una evaluacién del riesgo de violencia laboral que pueda surgir de la
naturaleza del lugar de trabajo, el tipo de trabajo o las condiciones de trabajo (la "Evaluacién de
riesgos"). La evaluacion de riesgos tendra en cuenta las circunstancias que serian comunes a
lugares de trabajo similares y las circunstancias especificas del lugar de trabajo, junto con
cualquier otro elemento que pueda prescribir la ley. También considerard la existencia de riesgos
potenciales debidos a interacciones con el publico, empleados y clientes, y los planes de
seguridad de la Compaiiia.

El proceso de Evaluacion de riesgos se repetira tantas veces como la Compafia considere
necesario para asegurar que la politica y el programa no dejen de proteger a los empleados de
situaciones de violencia en el lugar de trabajo. La Compaiiia implementard otras medidas y
procedimientos, segln sea necesario, para controlar cualquier peligro identificado en la
Evaluacidén de riesgos.

VIOLENCIA DOMESTICA

Esta Politica también contempla la violencia doméstica que puede exponer a un trabajador a
lesiones fisicas en el lugar de trabajo. Todo trabajador que sufra violencia doméstica que pueda
crear un riesgo de peligro para si mismo o para otras personas en el lugar de trabajo tiene el
deber de informar de ese riesgo a su supervisor inmediato o a Recursos Humanos; para que la
Compainia pueda tomar medidas preventivas razonables y asegurar que el lugar de trabajo
permanezca seguro. Todos los trabajadores tienen la responsabilidad de notificar a su supervisor
0 a Recursos Humanos si hay otro trabajador u otra persona presente en las instalaciones de la
Compaiiia que sospeche que puede ser victima de violencia doméstica y que probablemente se
extienda al lugar de trabajo o que se sospeche que estd involucrado en una situacién doméstica
qgue pueda conducir a la violencia en el lugar de trabajo.

CONVOCATORIA DE ASISTENCIA INMEDIATA

Cuando sea necesario solicitar asistencia inmediata en relacidn con la violencia en el lugar de
trabajo; el trabajador debe trasladarse inmediatamente a un lugar seguro y comunicarse con su
supervisor inmediato o con Recursos Humanos. En casos en que no sea practico o seguro
denunciar un caso real o probable de violencia en el lugar de trabajo a un supervisor inmediato



0 a Recursos Humanos, el trabajador debe comunicarse con la policia local y garantizar su
seguridad inmediata, después de lo cual el trabajador debe comunicarse con su supervisor
inmediato o Recursos Humanos para proporcionar un informe del incidente.
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