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Politique Diversité, Equité et Inclusion

Préeambule

Par nos valeurs, Confiance, Ouverture, Excellence, notre culture familiale, et a travers un
etat desprit positif, nous contribuons a construire un monde plus humain ou chacun
trouve sa place et vit mieux. En lien étroit avec ces valeurs, la politique décrite dans ce
document établit la base commune pour tous les pays en matiére de Diversité, dEquité
et dinclusion (DE&I) en définissant nos engagements prioritaires et les principes
dactions..

Elle peut étre complétée par une politique pays avec des exigences plus fortes et des
initiatives répondant au contexte local.

La diversité, c'est reconnaitre que l'on est tous difféerents, que c'est normal et en phase
avec les valeurs de l'entreprise. Cela peut étre une diversité des ages, des sexes, des
origines ethniques, des cultures, des religions, des orientations sexuelles, des situations
de handicap ou des difféerences physiques.

Leéquité, cest faire en sorte que chacun dispose des mémes chances et soit traite
justement. Il est nécessaire pour cela de garantir que personne ne soit discriminé, et ce
d'aucune maniere.

Linclusion, quant a elle, c'est la liberté d'étre soi-méme au travail, de faire en sorte que
chaque collaborateur se sente a sa place au sein dun collectif qui lui permet de
sexprimer pleinement. Cela contribue au bien étre de tous, a une meilleure qualité de vie
au travail, pour faire de lentreprise un lieu ou on se sent bien.

Contexte

Les societés évoluent, de nouvelles attentes émergent et simportent dans lentreprise,
notamment en termes de Responsabilité Sociale. De plus en plus de collaborateurs, en
particulier les nouvelles générations, sont tres attentifs aux politiques menées par les
entreprises en matiére de RSE.

Ainsi, la culture et les engagements societaux de l'entreprise sont devenus un facteur cle
dans le choix des candidats dintégrer ou non une entreprise. De hombreuses études
tendent a montrer que les entreprises inclusives ont plus de chances de voir leurs profits
et leur productivite augmenter, de connaitre une meilleure réputation, et davoir plus de
facilités a attirer et a conserver les talents et dengendrer un surcroit de créativite et
dinnovation®.

Auchan Retail est une entreprise de commerce et ses clients sont trés divers. Afin détre
le reflet de cette diversité en évolution constante, Auchan Retail souhaite renforcer sa
démarche au travers de ses propres equipes.

! Selon l'Organisation Internationale du Travail, dans son etude “Les arguments en faveur du changement”,
2019, les entreprises inclusives augmentent leurs chances de 60%.



La diversité des talents, des idées et des expériences est essentielle a notre succes.
Nous sommes convaincus que chaque individu apporte une valeur unique a notre
organisation. Notre capacité a mixer nos difféerences, a nous respecter les uns les autres,
comme a nous challenger est un levier puissant de créativité, de performance, de
responsabilité et dattractivité.

Ambition

Notre entreprise est fermement engagee en faveur de la diversité, de lequite et de
l'inclusion.

Notre volonté est détre une entreprise au sein de laquelle les collaborateurs se sentent
bien tels quils sont, une entreprise a limage de la diversité des populations et des pays
dans lesquels nous sommes présents, et de la societé dans laquelle nous évoluons.

Nous nous engageons a créer un environnement de travail respectueux, eéquitable et
inclusif dans le cadre duquel tous les employés se sentent valorisés, ecoutes, estimes et
ont l'opportunité de développer leur potentiel.

La politique Diversité, Equité et Inclusion du groupe porte cette ambition pour donner
encore plus de sens a notre marque.

Nos orientations prioritaires

Des actions sont dores et déja engageées dans lensemble des pays dans lesquels
Auchan est présent avec des résultats significatifs.

Pour réepondre a notre ambition, nous devons poursuivre sur ces engagements afin que
la diversité, l'équité et linclusion soient au centre de notre quotidien. En particulier, des
actions doivent étre poursuivies dans les domaines suivants :

- la non-discrimination de tous, salariés et candidats

- léquité entre les hommes et les femmes

- les personnes en situation de handicap

1. La non-discrimination de tous

Nous rappelons que toute forme de discrimination est interdite, qu'elle soit basée sur le
sexe, l'age, lidentite de genre, l'état civil, la grossesse, la nationalite, la langue, la race, la
couleur de peau, lorigine ethnique, la religion, lorientation sexuelle, les opinions
politiques, les convictions personnelles et le statut socio-economique?,

Nous nhous engageons a ce que toutes les décisions d'emploi, y compris le recrutement,
la promotion, la formation, l'affectation et la rémunération, soient prises en fonction des
compeétences, du meérite et de la performance des individus, sans aucune discrimination.

2 conformement aux exigences europeennes CSRD



Principes dactions
Pour garantir lapplication de cet engagement, nous mettons en place des dispositifs

découte et de signalement :

Mettre a disposition des collaborateurs une plate-forme de signalement des
comportements non conformes, discriminants quils observent ou dont ils sont
victimes;

Réaliser des enquétes approfondies lorsque les cas sont averes;

Prendre des sanctions a chaque fois que necessaire

Indicateurs et cibles 2024

80% des réepondants au BES sont “plutét favorable" et “favorable” au fait
qu”Auchan ne tolére pas de comportements discriminatoires”.

2. Equité entre les femmes et les hommes

a. Elimination des écarts de rémunération

Nous nous engageons a éliminer les écarts de reémunération injustifies entre les
hommes et les femmes occupant des postes similaires.

Principes dactions
- Mettre en place des évaluations annuelles de la rémunération pour

garantir l'equité salariale et prendre des mesures correctives si nécessaire.
- Définir une politique de rémunération claire quant aux critéres objectifs a
prendre en compte pour les revalorisations de salaire
- Porter une attention particuliere a léquite des augmentations lors des
promotions

Indicateurs et cibles 2025
- Index eégalité homme femme > 70% en 2025

Parité des femmes et des hommes

Nous nous engageons a promouvoir la parité femme-homme a tous les niveaux
de l'organisation.

Principes dactions
- Garantir léequité dans lacces aux ressources permettant le développement
individuel (formations, mentorat, coaching ..)
- Soutenir la promotion des femmes au niveau du Top 750
- Mettre en place des démarches de développement professionnel et
personnel en favorisant la mixite

Indicateurs et cibles 20245
- Au moins 50% de femmes au sein du Top 750 en 2025

- Parité homme-femme dans le programme Talent AIM



3. Les situations de handicap

a. Lemploi des personnes en situation de handicap

Nous nous engageons a respecter le taux demploi défini dans chaque pays.

Drini L
- Mener des initiatives en faveur du recrutement (exemples : journée dédiee
aux candidats en situation de handicap, partenariat avec des agences
spécialisees et/ou associations ..)
- Mettre en place des campagnes visant a encourager les employes a
communiquer leur situation de handicap.

Indicateurs et cibles 2025
- Taux de personnes en situation de handicap

b. Accessibilité du lieu de travail

Nous nous engageons a fournir un environnement de travail accessible pour les
personnes en situation de handicap sur nos lieux de travail.

Principes dactions
- Respecter les normes daccessibilite applicables dans chaque pays

Indicateurs et cibles 2025
- 100% des sites de travail accessibles en 2026

c. Ameénagements raisonnables

Pour répondre aux déclarations de situation de handicap, nous nous engageons a
fournir des ameénagements pour permettre aux employés en situation de
handicap de travailler de maniere efficace.

Principes dactions
- Analyser les ameénagements nécessaires sur site ou pour le travail a
domicile
- Investir dans du matériel et des equipements (exemple : caisses
lumineuses ..)

Indicateurs et cibles 2024
- Nombre daménagements réalises



Strategie de mise en oeuvre

Pour que cette politique devienne une réalité au quotidien, tous les acteurs concernés
doivent agir de maniere coordonnée pour engager une transformation durable de
lentreprise

1. La direction

Parce que la diversite, léquité et linclusion sont des enjeux prioritaires pour le Groupe, ils
bénéficient dun soutien fort et d'un suivi réegulier au niveau de la Direction Générale du
pays. A ce titre, elle a un role essentiel dans la promotion de la diversite, lequite et
linclusion. Nous nous engageons a donner l'exemple en soutenant lapplication de cette
politique dans toutes les decisions et actions de l'entreprise.

Principes dactions
- Mettre en place une sensibilisation a la DEI pour les membres des directions

generales
- Integrer latteinte des resultats de la politique DElI dans léevaluation de la
performance des dirigeants

Indicateurs et cibles 2025
- Nombre de membres de la Direction Générale qui ont participé a une
sensibilisation

2. Léquipe d'animation

Nous nous engageons a faire vivre la politique DEIl, a mobiliser une communautée
dacteurs et a décliner et rendre opérationnelle la politique localement. Pour que cette
politique existe concréetement, nous nous engageons a mesurer les résultats des actions
et a realiser un reporting pour suivre la portée des actions définies et ajuster cette
politique si nécessaire.

Pringi o

- Nommer dans chaque pays un responsable DEI et identifier des ambassadeurs
pour porter la politique au plus proche du terrain.,

- Ecrire une charte des engagements DEI a destination des managers

- Mettre en place des espaces de dialogue pour partager les bonnes pratiques et
encourager les collaborateurs a y participer de facon naturelle et bienveillante

- Organiser un meécanisme de reporting et le suivi des progres

- Mesurer et évaluer les plans dactions a minima annuellement et réaliser les
ajustements necessaires

Indicateurs et cibles 2025
- 100% des responsables DEI nommeés
- Diffusion de la charte DEI a lensemble des managers
- Tous les indicateurs de la CSRD et de la politique DEI sont produits et suivis




3. Les communicants

Nous nous engageons a faire connaitre nos engagements DEl a tous les niveaux de
l'organisation et a nos parties prenantes externes, notamment nos clients.

Principes dactions

Communiquer régulierement en interne sur les actions en faveur de la diversite,
de l'equité et de linclusion

Communiquer en externe les engagements DEI dAuchan Retail

Décliner les engagements de la politiques DElI a destination de 3 cibles
(Management / File RH / Collaborateurs)

Indicateurs et cibles 2025

Nombre dactions de communication réalisées
100% des collaborateurs informes

4. Les Ressources humaines

a. Laformation

Nous nous engageons a concevoir et mettre en place des modules de formation
permettant dappréhender lensemble des aspects couverts par la diversite,
léquité et linclusion

Principes dactions
- Mettre en place des modules specifiques tournés vers la non

discrimination a destination des acteurs des processus RH (recrutement,
evaluation, promotion, remunération)

- Mettre en place des modules spécifiques sur les besoins des personnes
en situation de handicap

- Mettre en place des modules permettant a tous les managers de
comprendre ce qui releve du harcélement, de la discrimination. Cela
comprend des programmes de sensibilisation, des formations sur les
steréotypes, la communication inclusive et la promotion d'un langage
respectueux

Indicateurs et cibles 2025
- Taux de formation aux sujets DEI des managers du Top 750

- Taux de formation de la file RH

Processus RH
Nous nous engageons a intégrer les principes de la politique DEI dans lensemble
des processus RH

Principes dactions
- Formaliser ou revisiter les pratiques RH pour garantir la non discrimination

et lequite
- Faire évoluer les compétences comportementales (savoir-étre) pour
favoriser linclusion

Indicateurs et cibles 2025
- Nombre de pratiques formalisées (ou revisitées)




c. Reconnaissance externe

Nous nous engageons a étre reconnu via un organisme extérieur par le biais de
certification ou labellisation.

Principes dactions
- Pour tous les pays, participer a lévaluation Top Employeur
- Pour chaque pays, candidater a un label reconnu localement

Indicateurs et cibles 2025
- Nombre de pays ayant obtenu la certification Top Employeur ou
equivalent

5. Les managers

Ce sont les managers qui, par leur exemplarité, leur vigilance et leur capacité dalerte,
leur connaissance des spécificités des salariés, leur capacite a limiter les effets des
stéréotypes et stimuler la coopération, favorisent le développement dun management
equitable et inclusif au service de la diversité. Aussi nous nous engageons a développer
nos connaissances et nos compétences pour progresser vers un management inclusif.

Principes dactions

Prendre connaissance de la politique et sengager sur le contenu de la charte DEI
Développer les compétences de management de la diversité en participant au
programme de formation propose

Favoriser au quotidien dans leur equipe un environnement permettant
lexpression de chacun et le respect mutuel.

Indicateurs et cibles 20245

Taux de manager du top 750 engages sur la charte DEI

Nombre de managers par pays ayant suivi au moins une session de formation DEI

Cette politique ne saurait se substituer a tout autre engagement du groupe, quil soit issu
dune autre politique, de notre Charte Ethique ou de tout autre document officiel. Cette
politique pourra étre revue et adaptee périodiquement, pour en apprecier les résultats et
re-evaluer les attendus.



A mettre en dehors de la politique

Actions prioritaires pour 2024

- Chaque pays devra avoir désigné 1 responsable Diversité Equité Inclusion

- Chaque pays aura fait son auto-évaluation sur la matrice de maturité

- Chaque pays aura communique au moins une fois en interne et en externe sur la
politique DEI

- Chaque pays devra avoir formeé au moins 50% du TOP 750

- Chaque pays devra avoir calculé au moins une fois lIndex Femmes/Hommes

Grille de maturité
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