GOLDGROUP MINING INC.

POLITICA DE ACOSO
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1. EL OBJETIVO DE LA POLITICA

Goldgroup Mining Inc. no tolerara el acoso de sus empleados por parte de ninguna persona dentro o
fuera de la empresa.

El propdsito de esta politica es asegurarse de que todos los empleados estén conscientes de que el
acoso de cualquier tipo esta prohibido.

2. DEFINICIONES

En este documento "Goldgroup" se refiere a Goldgroup Mining Inc.

Para los efectos de esta politica, las palabras "empleado" y "personal" incluyen, segun sea el caso, a
todos los empleados independientemente de la posicion con Goldgroup, consultores, contratistas,
miembros del consejo o voluntarios.

En este documento la palabra "superior" se refiere a un Gerente, Vice Presidente, Director Financiero,
Presidente, Presidente Ejecutivo, Presidente del Consejo de Directores y miembros del Consejo de
Directores.

4. LA LEY

Uno de los propésitos del Cddigo de Derechos Humanos de British Columbia el ("Cédigo") es la
prevencion de la discriminacién prohibida por el Cédigo, la identificacién y eliminaciéon de patrones
persistentes de desigualdad asociada con la discriminacidn, y la provisién de una via de recurso para las
personas que son objeto de discriminacidn contrario a lo estipulado en el Cédigo. El Cédigo prohibe la
discriminacion en el lugar de trabajo, de prestacidn de servicios e instalaciones publicas, en relacion con
los arrendamientos residenciales, la propiedad y la distribuciéon de los materiales que indican la
intenciéon de discriminar o incitar al odio. El Cédigo contiene disposiciones especificas sobre cada uno de
estos temas.

Un principio esencial en materia de derechos humanos es que la preocupacién mas importante es el
efecto o las consecuencias de las acciones de los demas. A veces una persona no estd consciente de que
sus acciones son discriminatorias. Puede que no haya habido ninguna intencién de discriminar. La
intencion de la persona que infrinja el Cédigo no es relevante para determinar si una persona ha sido
victima de la discriminacién.

El Codigo prohibe la discriminacion en el empleo por motivos de raza, color, ascendencia, lugar de
origen, creencia politica, religion, estado civil, situacién familiar, discapacidad fisica o mental, sexo,
orientacién sexual, edad y condena por un delito penal o un resumen de condena por una ofensa no
relacionada con el empleo. La prohibicién de la discriminacién en el empleo incluye la discriminacién en
la publicidad de la empresa, el negarse a emplear o el dar por terminado el empleo, asi como términos o
condiciones de empleo discriminatorias.

El acoso basado en la motivacién de discriminacidn es un tipo distintivo de discriminacién prohibida por
el Cadigo.
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5. DEFINICION DE ACOSO

El acoso es cualquier comportamiento que degrada, humilla o averglienza una persona, y que cualquier
persona razonable no recibiria de buena manera. Esto incluye acciones (tocar, empujar) comentarios
(bromas, insultos) o muestras visuales (carteles, dibujos animados). Puede consistir de un solo incidente
o repetirse durante algin tiempo.

El acoso es una accién que hace que un colega, empleado o cliente se sienta degradado, humillado o
avergonzado. Tales acciones podrian incluir, pero no necesariamente esta limitadas a bromas,
comentarios, insultos, tocar, pellizcar, miradas lascivas, carteles, historietas, correos electrénicos y
Ilamadas telefénicas. Incluye condiciones de empleo degradantes, humillantes o sexuales, y que
requieran acciones como por ejemplo el sexo, en las cuales el empleado cree que debe acceder para
poder mantener el puesto de trabajo o conseguir un ascenso, un aumento, o algun otro beneficio del
empleo, o para evitar ser penalizado.

i. Algunos ejemplos de acoso incluyen:

e Comentarios desagradables, insultos, bromas, insultos o sugerencias o comentarios sobre el
cuerpo de una persona, su ropa, raza, origen nacional o étnico, color, religiéon, edad, sexo,
estado civil, situacion familiar, discapacidad fisica o mental, orientacién sexual, sentencia
condenatoria por delito criminal o delito menor, condena, u otras caracteristicas personales;

e Comentarios sexuales que no son bien recibidos, invitaciones, o solicitudes (incluyendo el
contacto persistente y no deseado después de la final de una relacién);

e Muestras de material sexualmente explicito, sexista, ofensivo o despectivo racista o de otro
tipo;

e Abuso escrito, verbal o amenazas;

e Bromas practicas que averglienzan o insultar a alguien;

e Miradas lascivas (mirada fija y sugerente) o gestos de otro tipo,

e Contacto fisico no deseado, por ejemplo acariciando, tocando, pellizcando, golpeando;

e Conducta condescendiente o paternalista;

e Humillacidn a un empleado frente a sus compafieros de trabajo,

e Vandalismo de la propiedad personal, y,

e Asalto fisico o sexual

El acoso puede tener lugar en el propio lugar de trabajo, o fuera del lugar de trabajo en una situacion
gue de alguna manera estd relacionada con el trabajo. Por ejemplo, durante los viajes de entrega, las
reuniones fuera del lugar de trabajo, los viajes de negocios, y cualquier otro evento o lugar relacionado
con el empleo. El acoso no sera tolerado en cualquier lugar de trabajo o en cualquier evento relacionado
con el trabajo.
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ii. Acoso sexual

El acoso sexual incluye un comportamiento ofensivo o humillante que tiene que ver con el sexo de una
persona, asi como el comportamiento de naturaleza sexual, que crea un ambiente de trabajo
intimidatorio, hostil, o "envenenado", o que se podria pensar de manera sensata que pone condiciones
sexuales el trabajo o las oportunidades de empleo de una persona. Algunos ejemplos son: preguntas y
discusiones sobre la vida sexual de una persona, tocar a una persona de una manera sexual, al comentar
sobre el atractivo sexual o falta de atractivo sexual de una persona, la persistencia en pedir una cita
después de haber sido rechazada o rechazado; decirle a una mujer que su lugar esta en su casa o que
ella no es la persona indicada para realizar algin trabajo determinado, mirar a alguien de manera
sugerente, mostrando dibujos o carteles de caracter sexual, o escribir cartas o notas sexualmente
sugerentes.

El acoso sexual con frecuencia es motivado mas por razones de poder que por sexo. A menudo se
produce en situaciones donde hay desigualdad de poder entre las personas involucradas, como intento
de una persona para ejercer el poder sobre la otra. El acoso también puede ocurrir cuando una persona
estd en una posicién vulnerable por formar parte de la minoria - la Unica mujer, un miembro visible de
una minoria, una persona indigena o con discapacidad - y es, por ejemplo, excluido por sus colegas.

Si la persona acusada de acoso deberia haber sabido que su comportamiento seria desagradable, esta
podria ser considerada responsable de acoso no intencional. Si un empleador o un gerente sabian o
deberia haber sabido que existia una situacién inadecuada, y no hizo nada al respecto, la
responsabilidad puede ser impuesta a esa persona.

iii. Lo que no es acoso
1. Bromas o Relaciones Consensuales

El bromeo mutuo entre dos o mas empleados no es considerado acoso, siempre y cuando todos
los involucrados estén de acuerdo. Pero si alguno de los empleados, incluyendo a los empleados
gue no participan directamente en las bromas, se siente incémodo con este comportamiento, y
el comportamiento continuda incluso después de que la persona ha expresado su inconformidad,
o si las demas personas involucradas deberian haber sabido que la persona se sentia incbmoda,
entonces si se considera como acoso. Este tipo de acoso puede crear lo que se conoce como un
"ambiente de trabajo envenenado", donde los empleados no se sienten seguros o se sienten
humillados constantemente.

El coqueteo entre los empleados, o el involucrarse en una relacion romdantica o sexual, no
representa acoso del uno con el otro, siempre y cuando la relacién es consensuada. Si uno de los
empleados involucrados decide terminar la relacion, y la otra persona persiste en tratar de
continuar tal relacién, esto si es considerado como acoso.

2. Intervencidn legitima de la administracion

Las revisiones de los resultados del desempefio, el asesoramiento y la disciplina son acoso.
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6. RESPONSABILIDADES Y DERECHOS DE LOS EMPLEADOS

Esta seccidn define el tipo de trato que los empleados pueden esperar en el trabajo, y cuales son las
responsabilidades de los empleados al dirigirse hacia los compafieros de trabajo, supervisores, y el
publico. La informacién especifica sobre el proceso de quejas se encuentra en la seccién de
Procedimientos, a continuacién.

i. El respeto a los demds

Cada empleado tiene el derecho a ser tratado justa y respetuosamente en el lugar de trabajo. Cada
empleado tiene también la responsabilidad de dar buen trato a los compafieros de trabajo y clientes,
respetando las diferencias individuales. No importa cudl sea su posiciéon, o el de las personas con
qguienes se relaciona en el trabajo, las muestras de consideracion y de respeto mutuo hacen el trabajo
mas facil para todos nosotros. Si tiene dudas acerca de si una broma, un comentario, o cualquier otro
comportamiento puede avergonzar, humillar, degradar o no molestar a alguien, absténgase de realizarlo

ii. Notificar

Si alguien se comporta de una manera que le ofende, daina, humilla, degrada o que, no lo permita.
Primeramente, si usted siente que puede hablar con esa persona, hdgalo. Hagale saber cdmo se siente.
Digale que ese comportamiento es inapropiado. Si ellos continldan con ese comportamiento, o si usted
no siente que puede hablar directamente con la persona, usted tiene varias opciones, y puede hablar
con un superior para presentar una queja formal.

Para mas detalles, consulte la seccién Procedimientos de esta politica.

iii. Reportar el Acoso

Si usted observa a un compafiero de trabajo o cualquier otra persona comportandose de tal manera que
parezca estar avergonzando o acosando a otra persona, usted puede y debe notificarlo. Puede hacerles
saber de una manera respetuosa que usted piensa que el comportamiento es inapropiado. Si usted
piensa que alguien estd siendo acosado, puede expresar su apoyo a la persona acosada para poner fin a
la situacién. Dependiendo de las circunstancias, puede quiera decir algo mientras estd ocurriendo, o
hablar en privado con cualquiera de las personas involucradas. También puede hablar con un superior,
aunque es posible que desee consultar primero con la persona que usted cree que esta siendo acosada.

Es posible que la persona no desee notificar el acoso, o que quiera tratar de resolver la situacién por si
mismas.

Todo el personal tiene la responsabilidad de cooperar en la investigacién de una queja de acoso.
Cualquier persona que presente una prueba en una investigacidn, o que esté involucrada en el proceso,
debe mantener esta informacién confidencial, salvo que sea necesario para hacer frente a la demanda
de manera eficaz. Estos son problemas serios, y la privacidad de las personas debe ser respetada.
Incluso una vez que una queja se resuelve, la confidencialidad y el respeto a la privacidad son
importantes.
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7. RESPONSABILIDADES DEL EMPLEADO Y DE LA ADMINISTRACION

i. Poner un alto al acoso

Goldgroup tiene toda la responsabilidad de asegurarse de que nuestro entorno de trabajo se encuentre
libre de acoso. Todos los gerentes de Goldgroup también tienen la responsabilidad de detener el acoso.
Si usted, como gerente se da cuenta de la existencia de una situacién de acoso en su area de trabajo, o
en otras partes de la organizacion, debe hacer todo lo posible para detenerlo, se haya o no se haya
realizado una queja. No se debe ignorar la situacién. Si una persona juiciosa tendria que haber sabido
gue el acoso que estaba ocurriendo y permitié que la situacién continuara podria hacérsele responsable.
Los gerentes que ignoran el acoso se enfrentardn a la responsabilidad legal y también serdn
disciplinados por Goldgroup.

ii. Estar Atentos
Estar conscientes de lo siguiente puede ayudar a alertar a las situaciones problematicas:

e Un cambio inexplicable en el desempefio de un empleado,

e Alguien de repente toma mas incapacidad por enfermedad de la estimada,
e Un empleado que se aisla a si mismo, que parece distraido,

e La no participacion en la socializacion de la oficina,

e Rumores, o bien,

e Molestia o incomodidad entre dos o0 mas empleados.

iii. Escuchar a los empleados

Si algo no parece estar bien, hable con el empleado le preocupa. A menudo, tener a alguien que le
escuche puede ayudar a una persona a hablar sobre un problema. Por supuesto, animamos a los
gerentes a actuar con prudencia y sensatez respecto a los derechos y la dignidad de los trabajadores, y a
mantener estas discusiones y las deliberaciones que pudieran surgir de manera confidencial, salvo que
sea absolutamente necesario para hacer frente a cualquier reclamacién de manera eficaz.

iv. Coordinacion

Si surge un problema de acoso, cualquier superior que se dé cuenta lo notificard al Director de Finanzas
() en las fechas correspondientes, asi como también el progreso de la resolucion.

8. PROCEDIMIENTOS DE LA POLITICA CONTRA EL ACOSO

i Si usted esta siendo acosado

Los siguientes pasos le diran qué hacer si usted o alguien mas estdn siendo acosados. Esta seccidn
también le dira exactamente lo que usted puede esperar del proceso de queja, los posibles remedios y
sanciones en caso de acoso, como apelar y la forma de expresar su opinidon sobre esta politica de
Goldgroup.
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1. Notifique

Lo primero que debe hacer si usted estd siendo acosado es decirle a la persona que le estd acosando
de ser posible que tiene que parar. Hagale saber que usted estd avergonzado, humillado,
degradado, o por otra parte molesto por lo que estan haciendo o diciendo. Usted puede hablar con
la persona directamente, o escribirle una carta. Si usted escribe una carta, féchela y guarde una
copia. Si usted habla con la persona, podria comentarle a un amigo de confianza lo que han hechoy
el porqué. A menudo, una persona puede no estar consciente de que su comportamiento resulta
molesto, y una vez que se da cuenta cambian su comportamiento.

2. Tome Notas

Usted debe también tomar nota del comportamiento molesto, la fecha en que ocurrié, como se
sintid, qué hizo al respecto, y quién mas estaba presente, si habia testigos.

Idealmente, el acoso se detendra. Si no es asi, continle tomando las notas. Estos seran utiles mas
adelante, si hay una investigacién.

3. Procedimientos Informales

Hable con su supervisor. Pudiera suceder que la comunicacidon directa con la persona no sera
suficiente, o que usted se sienta incapaz de lidiar con esta persona directamente. En ese caso, usted
puede hablar con otro gerente, o si usted siente que es inapropiado, con un Vicepresidente, Director
de Finanzas, Presidente Ejecutivo, Presidente o algiin miembro de la Junta de Directores.

El superior con quien usted hable le pedira detalles de lo ocurrido, se asegurard de que usted
entiende la politica y cualquiera de las otras opciones que usted tiene (por ejemplo, una queja de
derechos humanos), y le preguntara cémo desea usted proseguir. Usted puede pedirle que le ayude
a escribir una carta o que hable con el acosador en su nombre. Usted puede pedir que establezca
una mediacidn entre usted y la persona cuyo comportamiento le ofende. Si estos intentos de
resolver la situacidn no funcionan, usted también puede pedir al superior que le ayude a presentar
una queja formal. Los procedimientos informales son opcionales. También puede presentar una
gueja formal inmediatamente o, si usted siente que esto no seria productivo, puede ir directamente
al Tribunal de Derechos Humanos de BC.

4. Mediacion

La mediacién puede llegar a una investigacién formal. La mediacién es un proceso mediante el cual
un tercero neutral ayuda a las personas involucradas en la denuncia a llegar a una solucidn que sea
aceptable para ambas partes. Si quiere trabajar hacia una acuerdo de conciliacién por medio de un
mediador, informe el asunto al Director de Finanzas () o informelo a través de la linea directa
Whistleblower de la Compafia siguiendo las indicaciones descritas en esta Politica de Acoso, a
través de la cual el mediador designado , dentro de la organizacién o fuera de la misma, que sea
aceptable para ambas partes, y que no esta involucrado de otra manera en la denuncia, y a quien no
se le pedird que represente a la organizacion en ninguna etapa de los procedimientos relacionados
con la queja.
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Sin embargo, cualquiera de las partes tiene el derecho de rechazar la mediacién. Usted es el Unico
gue puede decidir si la mediacién es apropiada para usted. No tiene que aceptarla si se siente alguin
tipo de presidn, o siente que estd en desventaja o vulnerable a causa de su edad, sexo, raza, color,
religién, orientacién sexual, posicion econdmica, nivel de autoridad, o por cualquier otra razén. Si
alguien sugiere la mediacidn, pero no se siente cdmodo con ésta, usted puede notificarlo, y no serd
parte del proceso de queja. Si la mediacidn ocurre, cada persona tiene el derecho a ser acompafiado
y asistido durante las sesiones por alguien con quien se sientan comoda. Todos los participantes en
una mediacién tendran que firmar un documento declarando que van a mantener lo que ocurre en
la mediacidn estrictamente confidencial.

5. Quejas Formales

Si la ruta informal para resolver una situacién de acoso no tiene éxito o no es la adecuada,
Goldgroup apoya a sus empleados para que presenten una queja formal. Una queja formal se inicia
preguntando a un supervisor, un Vice Presidente, CFO, Presidente/CEO, presidente del consejo de
directores o algun miembro del consejo de directores por escrito que desea presentar un reclamo
formal sobre el acoso y que su queja sea investigada. O bien, usted puede presentar una queja
formal a través de la linea directa Whistleblower de la Compaiiia, siguiendo las indicaciones
descritas en la Politica de Acoso

Todas las quejas formales seran investigadas, ya sea por una persona especialmente entrenada
desde dentro de la organizacidn o por un consultor contratado. Esta persona va a investigar a fondo
la queja. La persona se entrevistara con el denunciante, el presunto acosador, y cualquier testigo.
Todos los empleados tienen la responsabilidad de cooperar en la investigacion.

El investigador debe saber:
e Su (la persona demandante) nombre y cargo,
e El nombrey cargo de la supuesta persona acosadora
e Informacién de lo que sucedio
e Fechas, horarios y la frecuencia del acoso
e Lugar en el que sucedio, y
e Los nombres de los testigos si es que los hubo.
e Tendrd que estar preparado para proporcionar esta informacion

6. Derechos si usted esta siendo acosado
Si usted es el demandante, usted tiene el derecho:

e A presentar una queja y esta sea tratada con rapidez, en forma confidencial, y sin temor a la
verglienza o represalias, siempre y cuando la queja se hace buena fe

e A contar con una persona de su eleccion para que le acompafie durante el proceso

e A asegurarse de que no se incluya registro de la denuncia n en su archivo personal, siempre y
cuando esta se hizo de buena fe

e Aserinformado sobre el progreso de su queja

e A ser informado de la naturaleza de las medidas correctivas que se dardn como resultado de la
queja

e A recibir un trato justo.

7|Pag.



ii.

Si usted es acusado de acoso

1. Procedimientos Informales

Si alguien se queja de manera informal acerca de su comportamiento, preste atencién a la queja.
Puede ser que sin quererlo, usted ha hablado o actuado de una manera que ha ofendido, humillado
o degradado a otra persona o grupo de personas. Es su responsabilidad cambiar su comportamiento
si usted esta acosando u ofendiendo a los demds. También podria considerar disculparse.

Mantenga las notas escritas de cualquier conversacién mantenida cuando alguien ha sugerido que
usted lo o los ha acosado a ellos o de otra persona. Anote la fecha de la conversacién, que sucedié,
como se sentia, y lo que hizo si asi fuese el caso. También tome nota de su punto de vista del
supuesto acoso, la fecha en que ocurrid, y quién mds estaba presente, si hubo algun testigo.

Si usted y la persona que presento la queja no pueden resolver la situacién, puede dirigirse a un
superior para pedirle un consejo sobre qué hacer la continuacion.

2. Mediacion

Si alguien le ha acusado de acoso, y no ha sido capaz de resolver la situacidon con esa persona de
manera informal, la mediacién es un préximo paso posible. La mediacion puede presentar una queja
formal innecesaria. Usted puede solicitar la mediacién, o puede estar de acuerdo si se sugiere a
usted. Usted no tiene que estar de acuerdo, sin embargo, si usted piensa que esta siendo
presionada en algo que no se siente bien para ti.

Si desea trabajar hacia un acuerdo de conciliacidn por medio de un mediador, el Director de
Finanzas (o el Vicepresidente si el Director de Finanzas es parte de la queja) o el mediador
designado, dentro de la organizacién o fuera del mismo, que sea aceptable para ambas partes. Si la
mediacién se convierte en parte del proceso informal, cada persona tiene el derecho a ser
acompafado y asistido durante las sesiones por una persona de su eleccién. Todos los participantes
en una mediacién tendran que firmar un documento declarando mantener lo que ocurre en la
mediacién estrictamente confidencial.

3. Las quejas formales

Si alguien presenta una queja formal acerca de su comportamiento, usted estd obligado a participar
en la investigacion. Usted puede pedir el consejo de un superior. Se proveera su cooperacion y su
punto de vista sobre lo sucedido, y si la investigacion demuestra que usted acoso a otra persona o

grupo de personas, se espera que usted cambie su comportamiento.

Dependiendo de los resultados de la investigacion, usted también estard sujeto a accidn
disciplinaria (ver Seccién 9).
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iii.

Derechos si usted es acusado de acoso
Si usted es la persona acusada de acoso, usted tiene el derecho a:

e Serinformado de la queja, y que el asunto sea tratado de manera rapida y confidencial,

e Recibir una declaracién por escrito de las acusaciones oficiales si una denuncia ha sido
presentada, y a responder a esta,

e Contar con una persona de su eleccién para que le acompafie durante el proceso,

e Serinformados sobre el progreso de la queja;

e Asegurarse de que no haya registro de la denuncia en su archivo personal si se determind
gue la queja fue infundada o no se hizo de buena fe,

e Recibir un trato justo.

Los otros empleados

Todos los empleados deben cooperar en la investigacion de las quejas y en los esfuerzos que se realicen
para resolverlos. Los empleados deben ser conscientes de las sensibilidades de los involucrados y deben
mantener cualquier tipo de informacién relacionada con la denuncia de forma confidencial. La
divulgacion de informacion confidencial puede resultar en una accién disciplinaria.

iv.

La investigacion y las medidas posteriores
1. Informe por escrito

El investigador presentara un informe por escrito al Director de Finanzas o lo presentara a través de
la linea directa Whistleblower de la Compaifiia, siguiendo las indicaciones descritas en la Politica de
Acoso (). El investigador decidira, en base a un andlisis, que existe evidencia suficiente para concluir
gue el acoso se produjo. El investigador también identificara todas las posibilidades para resolver la
situacidn, y recomendara uno o mas cursos de accion. Si el acoso se ha producido, el Director de
Finanzas decidird (en consulta con la alta direccién, si es necesario) qué recursos seran
proporcionados a la victima, la accidn disciplinaria que se impondra en el acosador, y si las personas
en cuestidon pueden continuar en sus dreas de trabajo actual.

2. Decision

El Director de Finanzas o el Gerente General informaran a la persona que presenté la queja y al
acosador de cualquier accién disciplinaria, soluciones y cambios relacionados con el trabajo en el
plazo de una semana después de que el investigador ha entregado en el informe. Las acciones
correctivas, las soluciones y cambios en el trabajo seran instituidos en el plazo de una semana de
haber informado a las personas involucradas de la decisidn.
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3. Separacion de la demandante y el presunto acosador

Si el denunciante y el presunto acosador se encuentran en una relacién de trabajo de subordinacién
o supervision, el Director de Finanzas o el Gerente General pueden decidir asignar uno de ellos 0 a
ambos a un area de trabajo diferente durante la mediacién o la investigacién. Los compafieros de
trabajo también pueden ser separados durante una investigacidn, si es necesario.

9. RECURSOS PARA LA VICTIMA

Goldgroup realizara todos los esfuerzos razonablemente necesarios para remediar los efectos de la
discriminacién. Una persona que ha sido acosada puede recibir una o mas de las siguientes
soluciones, dependiendo de la gravedad del acoso y lo que la persona ha perdido por esta causa:

e Una disculpa por via oral o por escrita por parte del acosador y de Goldgroup,

e Salarios perdidos,

e Un ascenso en el trabajo, si este se habia negado,

e Compensacion por cualquier pérdida de beneficios, tales como incapacidad por
enfermedad,

e Compensacion por dafios morales si asi fuera el caso,y /o

e La promesa de no ser transferida, o de que su transferencia se anulara, a menos que
usted prefiera el cambio.

No habra ningun registro de la denuncia, investigacién o decision en el archivo personal del empleado

si la queja fue hecha de buena fe. Cualquier revisién o comentarios desfavorables de trabajo que
colocados en el archivo personal del autor por el acoso se eliminaran del expediente.

10. ACCIONES CORRECTIVAS PARA ACOSADORES

Alguien que ha acosado a otra persona estara sujeto a una accidn disciplinaria que puede incluir su
terminacion de empleo dependiendo de la gravedad del acoso y si el acoso continda después de una
investigacion o una advertencia. Algunas medidas disciplinarias pueden incluir:

e Una amonestacion por escrito

e Lasolicitud de una disculpa por parte del acosador hacia el demandante,

e Una suspensidn, con o sin goce de sueldo,

e Una transferencia del lugar de trabajo, si no se considera sensato que las personas involucradas
continden trabajando juntas, o

e Laterminacion del empleo sin indemnizacion.

En la mayoria de los casos serd necesario que el acosador asista a una sesién de entrenamiento
contra el acoso.
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Si la investigacidn no arrojo pruebas para comprobar la denuncia, no habra ninguna documentacion
relativa a la denuncia en el archivo del presunto acosador. Cuando los resultados de la investigaciéon
revelan que el acoso ocurrid, el incidente y la disciplina que se impone sobre el acosador serdn
incluidos en el archivo del acosador.

11. DENUNCIAS INJUSTIFICADAS

Si una persona, de buena fe, presenta una denuncia de acoso sin contar con el soporte de las pruebas
reunidas durante la investigacién, la denuncia sera rechazada, y no se incluira ningun registro de esta en
el archivo de la persona acusada de acoso. Siempre y cuando la denuncia se haya hecho de buena fe, no
habrd sancién alguna hacia la persona que se quejd, y ningun registro de la denuncia serd incluido en su
expediente.

12. LAS DENUNCIAS O QUEJAS HECHAS DE MALA FE

Si la denuncia fue hecha de mala fe - en otras palabras, el denunciante no tiene absolutamente ninguna
base y deliberada y maliciosamente presentd la denuncia - esa persona sera disciplinado y el registro de
los hechos sera puesto en su expediente.

Las sanciones por alguien que se queja de mala fe serd el mismo que para un caso de acoso (véase la
accion correctiva de los acosadores) y dependerd de la gravedad de la situacion.

La compensacién para la persona falsamente acusada podria incluir medidas para restaurar su

reputacién perdida, asi como cualquiera de los recursos también disponibles en un caso de acoso (véase
Recursos para la victima).

13. CONFIDENCIALIDAD

Goldgroup no revelara el nombre de la persona que presente una denuncia ni el nombre del presunto
acosador, o cualquier otra circunstancia relacionada con la denuncia, a nadie, salvo que sea necesario
para investigar la denuncia o tomar medidas disciplinarias en relacién con la denuncia, o como lo
requiera la ley. Se les recuerda a los gerentes involucrados en una denuncia que deben mantener toda la
informacién de forma confidencial, salvo en las circunstancias antes mencionadas. Goldgroup tomara
todas las medidas razonables para proteger la confidencialidad de la informacién. Sin embargo, debe
entenderse que la confidencialidad absoluta, no puede ser garantizada.
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14. REPRESALIAS

Las represalias son consideradas como una violacién grave de esta politica y pueden conducir a medidas
disciplinarias, incluyendo la terminacién del empleo. Cualquier persona que tome represalias en
cualquier forma hacia una persona que se ha presentado una queja de acoso, que ha dado alguna
evidencia en una investigacidn de acoso, o ha sido declarado culpable de acoso, se considerara culpable
de acoso y sancionado en consecuencia. Las sanciones posibles son las mismas a las evaluadas en contra
de los acosadores.

15. APELACION

Si la persona ha mentido al denunciar acoso, o la persona acusada de acoso se siente que la decisidn del
investigador, la aceptacion subsecuente de esa decision o una accion disciplinaria resultado de esa
decisién son injustificadas; puede solicitar que la Comisidon de Retribuciones del Consejo de Directores
lleven a cabo un examen y determinen las medidas que deben adoptarse si asi se justifica. Dicha revisién
se llevara a cabo dentro de dos semanas de haber sido recibida la solicitud por escrito.

16. MONITOREO

Goldgroup dara seguimiento a esta politica y realizara ajustes cuando sea necesario. Se revisara después
del primer afo, y anualmente a partir de entonces. Si usted tiene alguna inquietud relacionada con la
politica, por favor hagasela saber al Presidente de Finanzas o inférmelo a través de la linea directa
Whistleblower de la Compafiia. Sus comentarios son siempre bienvenidos. No hay lugar para el acoso
en un lugar de trabajo que se esfuerza por lograr la igualdad y el respeto de todos sus miembros.
Goldgroup se ha comprometido con ese objetivo, y haremos todo lo posible para lograrlo.

Revisado por la Comisién de Gobernanza y Nominacién el 14 de diciembre de 2018

Aprobado por el Consejo de Directores el 14 de diciembre de 2018
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