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@ Contexte et champ
d’application

Contexte

La Politique d'Egalité Professionnelle Groupe s'inscrit dans le cadre de la Politigue Sociale Groupe de JCDecaux.
Cette Politique a été élaborée en tenant compte des attentes des salariés et des exigences de la CSRD (ou
« Corporate Sustainability Reporting Directive ») et de Légifrance. L'objectif de cette Politique est de proposer une
approche inclusive de I'égalité professionnelle et notamment en matiére de genre.

Comme indiqué dans la Politigue Sociale Groupe et dans la Charte Internationale des Valeurs Sociales
Fondamentales, JCDecaux reconnait que les collaborateurs créent de la valeur et ce, indépendamment de leur genre.
C'est pourquoi JCDecaux s'engage a assurer |'égalité des chances pour tous les collaborateurs.

L'égalité professionnelle fait référence a I'égalité de traitement entre les femmes et les hommes et sur I'ensemble du
cycle de vie des salariés prenant en compte le recrutement, la rémunération, la formation, la gestion des carrieres
(promotion, mobilité interne, etc) et jusqu’au départ éventuel du collaborateur de I'organisation.

Pour rappel, en 2021, JCDecaux a lancé un 1° Plan de Féminisation a I'échelle du Groupe visant a augmenter la
proportion de femmes au sein de ses instances dirigeantes.

Dans la Politique d'Egalité Professionnelle Groupe de 2024, JCDecaux se fixe désormais l'objectif ambitieux
d’augmenter la proportion de femmes et les opportunités pour les femmes a tous les niveaux hiérarchiques du Groupe
notamment en prenant en considération les contraintes spécifiques qui pesent souvent sur elles tout au long de leur
carriere professionnelle (voir détails en annexe).

La CSRD impose désormais a JCDecaux d’approfondir cette démarche en rendant compte des données sociales dites
« matérielles » pour I'entreprise, et ce dans un format standardisé pour toutes les entreprises européennes et leurs
filiales dans le monde. D'aprés I'analyse de double matérialité*, la diversité et I'inclusion apparaissent comme des
sujets matériels pour JCDecaux. De plus, la future Directive européenne sur la transparence des rémunérations (qui
sera mise en ceuvre en 2026 dans toute I'Union Européenne) appelle les entreprises a uniformiser leurs pratiques
dans ce domaine, y compris dans ses composantes de genre. JCDecaux s'engage donc a ce que lI'ensemble des
collaborateurs du Groupe bénéficient d'un salaire égal pour un travail égal.

*Exercice visant a définir les enjeux « matériels » d’'une entreprise en prenant en compte a la fois I'impact de I'entreprise sur la société et
I'environnement mais aussi 'impact de la société et de I'environnement sur la performance économique de I'entreprise.



JCDecaux s’engage a offrir les mémes opportunités professionnelles a tous les collaborateurs, quel que soit leur
genre.

Ce schéma présente I'ensemble des processus RH affectant le cycle de vie d'un salarié. Le déploiement de la
Politique d’Egalité Professionnelle Groupe se renforcera au fur et & mesure de la mise en application des plans
d’action locaux d’ici @ 2030, et en alignement des objectifs de la Politique du Groupe.
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Champ d’application

La Politique d’Egalité Professionnelle Groupe de JCDecaux s’applique au bénéfice de tous les salariés des
entreprises filiales directes ou indirectes contrélées par JCDecaux SE. Les entreprises associées, les entreprises
sous influence notable et comptabilisées selon la méthode de la mise en équivalence en vertu du reporting financier
IFRS sont exclues. Pour les entités contrdlées conjointement et comptabilisées selon la méthode de mise en
équivalence en vertu du reporting financier IFRS, la mise en ceuvre de la Politique doit étre soumise a la validation du
Directeur général du pays, du Directeur régional (le cas échéant) et du membre du Directoire responsable de la région,
en accord avec la société partenaire.

Par « 'ensemble des salariés », il est entendu les salariés en contrat a durée indéterminée, en contrat a durée
déterminée et en contrat de formation en alternance.

Si une réglementation locale impose des régles et des pratiques plus favorables aux salariés que celles détaillées
dans la présente Politique, c’est bien entendu cette réglementation locale qui s’appliquera et qui régira le
comportement de I'entité JCDecaux concernée.

Si une pratique locale déja mise en ceuvre ou en cours de mise en ceuvre dans la filiale va bien au-dela de cet
ensemble d’avantages de base, la filiale poursuivra la mise en ceuvre de ses meilleures pratiques. Cette Politique ne
doit pas étre restrictive pour les entités qui ont déja des pratiques sociales plus favorables.

Si un engagement est percu comme problématique en raison de la culture, du mode de pensée, de I'organisation ou
des contraintes locales ou n’est pas autorisé en raison d’une loi ou d’'une réglementation locale, I'entité locale devra en
informer la Direction du Développement Durable afin de déployer 'engagement d’'une maniére qui soit compatible avec
la réglementation locale et admissible au niveau local.



O Contenu
de la Politique

Obijectifs de la Politique d'Egalité Professionnelle Groupe

Dans ce contexte, JCDecaux s'engage a « augmenter la proportion » de femmes a tous les niveaux de
I'organisation a travers les objectifs suivants pour atteindre I'égalité professionnelle :

D’ici 2030 :

Atteindre et maintenir un taux de féminisation dans les Instances Dirigeantes égal ou supérieur a 40 %* (vs.
34,4 % en 2024)

Maintenir un taux de féminisation du « management intermédiaire » égal ou supérieur a 40 % (vs. 40,8 % en
2024)

Atteindre et maintenir un taux de féminisation des « autres fonctions » égal ou supérieur a 50 % (vs. 49,7 %
en 2024)

Atteindre et maintenir un taux de féminisation des « fonctions terrain et préparation des affiches » égal ou
supérieur a 3 % (vs. 2,2% en 2024).

Les objectifs sont basés sur le périmétre actuel de JCDecaux et peuvent varier en fonction de possible évolution
significative de ce méme périmétre .

Ces nouveaux objectifs viennent s’ajouter aux deux mesures jusqu’ici
appliquées :

100 % des collaborateurs et managers ayant acces a la JCDecaux Academy sensibilisés aux stéréotypes et
préjugés en 2022 et depuis obligatoire pour tout nouvel entrant dans les 6 mois suivant I'arrivée dans le Groupe

Présenter une candidature féminine lors de I'entretien final - dés que c’est possible - pour chaque poste de
management pourvu dés 2021.

*Périmetre d’application : Le Directoire de JCDecaux SE, les Départements « Corporate » — les Directeurs et N-1, les filiales constituant plus de 80
% des revenus ajustés du Groupe.
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Feuille de route associée

Pour atteindre les objectifs mentionnés ci-dessus, la feuille de route suivante a été congue :

Engagement Plan d’action Echéance
Mettre en ceuvre un programme Groupe de mentorat a destination des femmes 2026-2030
Mentoring cadres supérieures
» Réaliser la mise en ceuvre de la Directive Européenne sur la transparence des 2026
Un salaire égal pour rémunérations
un emploi ég al csrD » Définir I'écart potentiel maximum entre les femmes et les hommes 2027
» Décliner cette politique dans toutes les filiales du Groupe 2028-2030
Tendre vers la parité du taux de formation du Groupe par pays et par catégorie
) d’emploi 2030
Formation
Elaborer une Politique de Gestion des Carriéres et mettre en place un systéme de
Gestion de carriére gestion de carriére pour tous les pays 2028
» 100 % des salariés ayants-droits ont acces au congés personnels (tel que défini
dans la Politique de Congés Personnels par genre et par pays) 2026

Congés personnels ©5RP

» Mesure du % de salariés ayants-droits prenant leurs congés (répartition par
genre et par pays)




3)

_
@ Déploiement et

suivi de la performance

En 2025, I'ensemble des filiales devront avoir établi un plan d'action local en faveur de I'Egalité Professionnelle pour
atteindre les objectifs du Groupe décrits ci-dessus. La mise en ceuvre est prévue a partir du 1°" janvier 2025.

Le suivi des objectifs de cette politique est réalisé dans le cadre du reporting ESG. En fonction des indicateurs, le
reporting fait I'objet d'un suivi annuel ou trimestriel. Chaque filiale est responsable de la gestion de la performance au
niveau local. Une supervision est exercée au niveau Corporate afin de s'assurer de la fiabilité et de la conformité des
données déclarées. Certains des indicateurs clés suivis sont communiqués en interne et en externe.

® Application
et gouvernance

La gouvernance de la présente Politique est identique a celle établie pour la Politigue Sociale du Groupe JCDecaux.




Annexe
Les raisons de I'élaboration de la Politique d’Egalité Professionnelle Groupe.
Les contraintes affectant les femmes a travers le monde selon des études internationales

L'augmentation du co(t de la vie impacte de nombreux ménages dans le monde, rendant indispensable un second
salaire pour les parents qui souhaitent vivre décemment, s'occuper de I'éducation de leurs enfants, se préparer aux
aléas de la vie, préparer leur retraite... De plus, dans certains cas, le 2éme revenu est devenu la premiére et la seule
source de revenus pour le ménage, d'ou la position éthique prise par JCDecaux pour soutenir les femmes salariées.

Au niveau national, le Forum Economique Mondial (FEM) a cong¢u une analyse multifactorielle dans son rapport sur
I'écart mondial entre les sexes, dans laquelle la situation des femmes est déterminée dans chaque pays par la situation
combinée du niveau d'éducation des femmes, du niveau d'accés a la santé et a leur longévité, du niveau
d’autonomisation politique des femmes et de leur participation & la vie politique et du niveau d’opportunités et de
participation a la vie économique. Si un pays ne figure pas dans le tableau suivant, I'équipe Corporate invite tous les
managers et départements RH concernés a déterminer le positionnement relatif de leur pays et les circonstances qui
se refletent dans l'analyse du « Global Gender Gap » de 2024. Ce classement permet de s’assurer d’'une adéquation
entre les politiques mises en place et les pratiques locales favorables aux femmes.

https://www.weforum.org/publications/global-gender-gap-report-2024/

Number

Score for Score for Score for economic
of . Score for health -~ P
. educational . political participation and
employees Global ranking : and survival L
N attainment empowerment opportunltles
Country in the (0-1) (0-1) (0-1) (0-1)
JCDecaux's
subsidiary
(2023)
USA 376 0.748 0.995 0.970 0.248 0.780
Singapore 138 49 0.739 72 0.993 66 0.971 68 0.220 23 0.774
Portugal 236 32 0.765 76 0.991 62 0.973 38 0.352 34 0.745
Australia 415 26 0.778 78 0.991 89 0.968 29 0.412 38 0.740
Ireland 115 11 0.795 1 1 111 0.964 17 0.482 41 0.732
United Kingdom 532 15 0.792 34 0.999 105 0.965 19 0.472 43 0.731
Belgium 268 10 0.796 1 1 91 0.968 16 0.486 44 0.728
Denmark 108 23 0.780 40 0.998 112 0.964 24 0.432 46 0.727
China 621 107 0.678 123 0.935 145 0.937 114 0.114 45 0.727
Spain 578 18 0.791 39 0.998 98 0.967 18 0.475 48 0.722
France 3,285 40 0.756 1 1 76 0.970 39 0.338 51 0.717
Austria 316 47 0.740 55 0.996 77 0.970 48 0.303 74 0.692
South Africa 183 20 0.787 43 0.998 29 0.979 13 0.497 81 0.676
Panama 122 58 0.724 49 0.997 58 0.973 61 0.252 85 0.674
Brazil 443 57 0.726 73 0.992 1 0.980 56 0.263 86 0.670
Germany 632 6 0.815 82 0.989 64 0.972 5 0.634 88 0.665
Italy 244 79 0.705 60 0.995 95 0.967 64 0.241 104 0.618
Mexico 339 33 0.765 62 0.994 49 0.975 15 0.490 110 0.601
UAE 108 71 0.712 86 0.988 119 0.963 35 0.363 128 0.536
India 178 127 0.643 1 1 142 0.950 59 0.253 142 0.367
Indicateurs composites basés sur une moyenne pondérée de différents sous- Source : Forum Economique
indicateurs permettant des comparaisons années aprés années et entre pays. Mondial, “Global Gender Gap

1 étant le score le plus élevé et 0 le plus bas. Index”, 2024



Les études sur les femmes ont également mis en évidence quelques facteurs déterminants impactant le contexte de
carriere des femmes quel que soit le pays.

Le facteur temps est essentiel pour les carrieres des femmes. La perception que les femmes en age de procréer
puissent potentiellement (ou non) tomber enceintes et s’absenter, que les responsabilités de soins pour les enfants et
les parents vieillissants incombent souvent aux femmes ainsi que leur manque de disponibilité - quelle que soit la
culture dans le monde - peuvent ralentir et méme entraver le développement de carriere des femmes. Elle peut devenir
particulierement aigué lorsque les femmes atteignent la cinquantaine et doivent refuser une promotion parce que ni les
RH ni leur supérieur direct n‘ont détecté leur situation d’aidant aupres de parents vieillissants. Il est donc important que
ce type de situations soit pris en compte par les RH et par les managers de JCDecaux ainsi que dans la gestion du
parcours professionnel des femmes afin de rémunérer, optimiser et/ou offrir les bonnes opportunités de carriere au
bon moment a leurs collaboratrices.

Les femmes ont tendance a avoir une carriére plus « horizontale » tandis que celle des hommes a tendance a étre
plus verticale. Dans le paragraphe précédent, nous venons de décrire qu'il pourrait étre plus difficile pour les femmes
d'étre promues en raison de leurs devoirs de soins et de leur manque de disponibilité (ou de perception de celle-ci).
De ce fait, les femmes sont plus souvent les bénéficiaires de « promotions latérales a poids de poste équivalent »,
c'est-a-dire passer d'un poste de marketing a un poste de RH ou de communication par exemple, et sont moins
souvent pressenties pour un poste de manager. C'est pourquoi le Groupe recommande qu'il n'y ait pas plus d'une
promotion latérale consécutive pour les femmes. De plus, les jeunes femmes peuvent accélérer activement leur
carriere en partant a I'étranger et en levant la main a l'avance afin que les choses puissent étre planifiées en
conséquence avec les RH et leur manager.

Les femmes manquent de mentors. Une école de commerce internationale souligne que les femmes ont de la
chance si elles ont 3 mentors dans leur parcours professionnel contre 5 ou 6 pour les hommes. Par conséquent, les
femmes ont souvent moins accés aux réseaux de pouvoir nécessaires - en sus du bon parcours et du juste niveau
d'ambition qu’il convient d’avoir (ce qui ne leur manque pas selon une étude récente de Deloitte) - pour atteindre, si
elles le souhaitent, des postes de haut niveau dans I'organisation.

Et pour rappel, la persistance de modéles masculins de management et d'organisation basés sur le
présentéisme, et la disponibilité des salariés peuvent ne pas toujours faciliter les responsabilités familiales pour les
jeunes meres mais aussi pour les jeunes péres. Il est important de rappeler que les jeunes générations de femmes (et
d'hommes) ont exprimé le besoin de représentants des deux sexes comme modeéles dans l'organisation.

JCDecaux s'engage a prendre en compte ces contraintes dans sa Politique d'Egalité Professionnelle Groupe.
L'extension de cette Politique a tous les domaines RH de la vie de l'organisation vise & impulser un changement de
culture et de pratiques dans l'organisation pour faciliter son évolution en paralléle de la société afin d’atteindre une
égalité professionnelle effective entre les femmes et les hommes dans I'ensemble du Groupe.

»
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Reporting de performance SIA, répartition des effectifs par type d’emploi
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Executive
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