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INTRODUCTION

A L'Oréal, notre ambition est d'offrir & chaque personne, partout dans le monde, le meilleur
de la beauté.

Cet objectif n'est pas statique : il sinscrit dans une quéte permanente visant & comprendre
et a satisfaire les besoins et les désirs de beauté de nos consommateurs, dans tous les pays
et toutes les cultures.

Cela implique que notre organisation reflete la diversité des personnes que nous servons.
La richesse des perspectives, des origines et des expériences de vie de nos collaborateurs
nous permet de mieux appréhender la diversité des besoins en matiére de beauté ainsi que
les nuances culturelles a travers le monde. Elle nous permet d’'innover, de nous adapter et
d'anticiper les évolutions d'un marché compétitif et dynamique, ainsi que de développer des
produits et des services qui répondent véritablement aux attentes d’'une clientéle mondiale
toujours plus diversifiée.

Celaimplique de construire une entreprise toujours plus inclusive : en mobilisant nos marques
pour que toutes les expressions de la beauté soient reconnues et visibles, en s‘appuyant
sur la science et la technologie pour faire évoluer en permanence nos produits afin qu’ils
répondent aux attentes de nos consommateurs, et en nous engageant activement aupres
des communautés dans lesquelles nous sommes présents.

Nous plagons également nos collaborateurs au centre de nos priorités: enles accompagnant
dans leurs parcours de formation, dexploration et de développement, et en soutenant la
réalisation de leurs ambitions de carriére. Cela signifie reconnaitre et respecter chaque
personne pour ce qu'elle est, et offrir un environnement de travail et une culture interne
dans lesquels chacun a l'opportunité et les moyens datteindre son plein potentiel.

L'engagement de longue date de L'Oréal en faveur de la diversité, de I'équité et de
l'inclusion nous anime et nous incite & progresser continuellement dans l'ensemble de ces
domaines, qui sont des valeurs fondamentales du Groupe. Cet engagement est essentiel
pour assurer une croissance durable et responsable et nous permettre de contribuer & un
progres sociétal plus large.

Notre stratégie mondiale, ainsi qu’une sélection d'initiatives mises en ceuvre au niveau du
Groupe et localement, sont présentées dans le présent rapport. Ces actions - en faveur de
nos collaborateurs, de nos consommateurs et de nos communautés - illustrent la maniére
dont nos valeurs inclusives sont partagées dans lensemble du Groupe, dans le strict
respect des |Iégislations locales en vigueur dans les pays ol nous opérons. Elles sont partie
intégrante de notre réussite et refletent notre ambition de devenir le leader de la beauté le
plus inclusif, tout en contribuant & une société dans laquelle chacun, dans sa singularité, se
sent valorisé et respecté.
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@ @ Nous savons que les environnements de travail inclusifs attirent
des talents diversifiés, stimulent I'innovation et permettent d'obtenir
de meilleurs résultats. Nous sommes également conscients que
les individus sont plus performants dans une culture d'ouverture
et de tolérance, libérée des préjugés et des stéréotypes, et dans
laquelle le principe d'égalité des droits est pleinement respecté.

Et nous savons que nous établissons des liens plus profonds avec
nos consommateurs lorsqu'ils se sentent écoutés et représentés.
C'est pourquoi, nous mesurons pleinement I'importance, pour le
Groupe, de demeurer fermement engagé en faveur de la diversité,
de I'équité et de l'inclusion - en particulier dans le contexte volatil
et imprévisible actuel. Notre engagement ne faiblit pas.

Et nous sommes fiers de défendre nos valeurs et de poursuivre nos

actions en 2026 afin d'en apporter la démonstration. ? ?

MARGARET JOHNSTON-CLARKE
DIRECTRICE INTERNATIONALE
DIVERSITE, EQUITE & INCLUSION,
LOREAL GROUPE
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PROMOUVOIR UNE CULTURE D’INCLUSION

MONTRER L'EXEMPLE
EN TANT QU'EMPLOYEUR

Une culture inclusive, axée sur I'humain, est essentielle pour créer un environnement
de travail inspirant, innovant et stimulant qui favorise la performance collective.
Clest la conviction de L'Oréal, qui veille & promouvoir un environnement de travail
équitable et dynamique ou tout le monde peut s’épanouir, se sentir valorisé et en
méme temps contribuer & la croissance durable du Groupe.

DEFINIR ET METTRE EN CEUVRE
NOS ACTIONS

Nous tenons a intégrer la diversité, I'équité et l'inclusion dans notre organisation
mondiale. La Directrice Internationale Diversité, Equité & Inclusion, directement
rattachée au Directeur Général des Relations Humaines, élabore la stratégie et fixe
les objectifs de la politique qui en découle. Par ailleurs, un réseau de « Coordinateurs
Diversité, Equité & Inclusion » a été mis en place & travers le Groupe : au sein des
pays, des métiers et des Divisions. lIs travaillent étroitement avec les équipes
de direction pour déployer la politique mondiale, en l'adaptant si nécessaire
au contexte local et aux exigences réglementaires en vigueur. Pour faciliter la
collaboration et le partage de connaissances, nous organisons régulierement des
réunions appelées Town Hall ainsi qu’une convention internationale annuelle pour
notre communauté, ce qui favorise les échanges sur le plan opérationnel et la
diffusion de bonnes pratiques. Un axe clé de notre stratégie consiste a identifier et
amplifier des initiatives locales ayant vocation & devenir de bonnes pratiques pour
le Groupe.

Mobiliser les collaborateurs gréce
a des actions locales

De nombreuses équipes au sein de L'Oréal ont continué, tout aulong de 2024
et 2025, a organiser des journées ou des semaines spécifiquement dédiées
a la diversité, a équité et a linclusion, afin de mobiliser les collaborateurs,
de les sensibiliser et de favoriser les échanges autour de ces thématiques
essentielles. Alignées avec la stratégie du Groupe, ces initiatives témoignent
de la diversité des approches déployées et adaptées aux contextes locaux.
Ainsi, L'Oréal Canada, par exemple, a organisé un symposium d'une journée
retransmis en direct & destination de ses collaborateurs, sous limpulsion
de la direction générale. Cet événement a eu un impact significatif sur les
collaborateurs, qui ont particulierement apprécié le temps dédié a ces sujets.
L'Oréal Vietham a choisi de donner la parole a ses collaborateurs, en invitant quatre d'entre eux &
partager leurs témoignages personnels afin d'aborder les enjeux de l'inclusion sur le lieu de travail. Enfin,
L'Oréal Chine a mis en place un dispositif trimestriel, consacrant différents temps forts a chacun des
piliers de la stratégie en matiere de diversité, déquité et d'inclusion, en combinant webinaires, modules
de formation en ligne et activités en présentiel pour mobiliser les collaborateurs.




PROMOUVOIR UNE CULTURE D’'INCLUSION

SE FORMER POUR FAVORISER
L'INCLUSION

Nous considérons la formation comme un levier essentiel pour doter nos
collaborateurs des compétences nécessaires afin de déconstruire les biais et
mettre en ceuvre des pratiques inclusives. La prise en compte de points de vue et
expériences différents est tout aussi importante.

Une large offre de formations est mise d la disposition de tous les collaborateurs
du Groupe, en présentiel et en ligne. Une formation sur les biais inconscients et les
micro-inéquités est proposée a titre facultatif, ainsi que 13 autres formations en
ligne abordant divers autres sujets'. En 2025, cette offre compléte de formation
a été intégrée a I'Université du Leadership et de la Culture de L'Oréal, marquant
ainsi une nouvelle étape importante dans l'ancrage de la diversité, de I'équité
et de l'inclusion au sein de nos pratiques de formation. Des modules ciblés sont
également intégrés dans d'autres programmes de formation (Management,
Marketing, Relations Humaines, Relations Extérieures et Engagement, Ethique
et Droits humains, etc.), et des ateliers de sensibilisation & ces sujets essentiels
sont organisés pour les nouveaux collaborateurs, dans le respect de la Iégislation
locale en vigueur. En 2025, des modules spécifiques ont également été déployés
dansles Divisions Luxe et Produits Professionnels ainsi qu’au sein du Travel Retail.

L'intégration du programme de formation dans |'Université du Leadership et
de la Culture met également I'accent sur I'importance du réle des managers
pour établir un environnement inclusif et adopter de bonnes pratiques au sein
de leurs équipes. Pour aider nos managers dans cette mission, une formation
en présentiel sur le leadership inclusif est proposée aux comités de direction &
travers le Groupe. Ce processus comprend une auto-évaluation suivie d'un plan
d'action structuré pour chaque participant afin dassurer l'application de ces
principes au sein de leurs équipes.

1. Par exemple, des formations sont proposées a titre facultatif sur des sujets tels que l'inclusion des personnes en situation de handicap, la santé mentale,
la lutte contre le sexisme et le racisme, la religion et les croyances sur le lieu de travail, un environnement de travail inclusif pour nos collaborateurs
LGBTQIA+, la violence conjugale et ses conséquences au travail, l'accessibilité numérique et la lutte contre les stéréotypes dans la publicité et la
création de contenu.
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LUTTER CONTRE
LA DISCRIMINATION
ET LE HARCELEMENT

A L'Oréal, nous défendons légalité de traitement, d'accés, d'évolution et
d'opportunités pour tous, et nous interdisons toute forme de discrimination et
de harcelement. Des engagements clairs sont définis dans la Charte Ethique?
et dans la Politique Droits Humains Collaborateurs® du Groupe. De plus, la
politigue du Groupe de gestion des signalements (Speak Up) permet aux
collaborateurs et autres parties prenantes de signaler toute préoccupation
d'ordre éthique via un canal de signalement interne sécurisé, efficace et leur
procurant 'lensemble des garanties de confidentialité nécessaires.

Le Directeur Général des Relations Humaines et la Directrice Ethique,
Risques et Contréle Interne adressent régulierement aux collaborateurs des
communications internes concernant le nombre global de signalements dans
le Groupe en matiére de discrimination et de harcélement (dont le harcélement
sexuel), de méme que le nombre de cas avérés en tout ou partie et les mesures
correctives prises.

Il est indispensable de sensibiliser a ces questions et d’instaurer un
environnement de travail ou chacun puisse évoluer et s'épanouir dans un
environnement collaboratif etrespectueux. Uneformationenligne spécifique
sur I'Ethique et les Droits humains, proposant un contenu varié et interactif
agrémenté d'exercices et d'études de cas pratiques, est obligatoire pour
'ensemble des collaborateurs®. En outre, en 2025, un guide pratique relatif
a la prévention du harcélement moral a été remis a tous les collaborateurs,
afin de les sensibiliser et de leur fournir des outils concrets pour identifier,
traiter et résoudre de telles situations sur leur lieu de travail.

2. Découvrez la Charte Ethique de L'Oréal ici.

3. Découvrez la Politique Droits Humains Collaborateurs de L'Oréal ici.

4. La formation comprend un volet sur la discrimination et le harcélement, y compris le harcélement sexuel.


https://www.loreal.com/fr/groupe/gouvernance-et-ethique/our-ethical-principles/
https://www.loreal.com/-/media/project/loreal/brand-sites/corp/master/lcorp/documents-media/publications/group/politique-droits-humains-collaborateurs.pdf?rev=d9900a0e743f4812839633530f9d4f5f
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ECOUTER POUR ENCOURAGER
LE PROGRES

A L'Oréal, nous sommes convaincus qu'il est essentiel d'écouter nos
collaborateurs afin de mesurer et d’accélérer nos progrés. En 2025, pour la
troisieme année consécutive, nous avons intégré dans notre enquéte interne
d'engagement Pulse des questions facultatives « d'auto-identification » (Self-I1D)
permettant aux collaborateurs de partager, de maniére volontaire et anonyme,
certains éléments de leur identité. En 2025, I'ensemble des pays participant a
lenquéte Pulse ont intégré une ou plusieurs questions d'auto-identification dans
leur questionnaire.

Avec plus de 44 00O collaborateurs ayant répondu aux questions d'auto-
identification, I'analyse des réponses permet au Groupe de mieux comprendre
les expériences vécues par différents groupes de collaborateurs, d'adapter nos
initiatives en faveur de l'inclusion et de renforcer nos actions pour lutter contre
toutes les formes de discrimination. Les principaux enseignements issus de cette
analyse ont été partagés avec les équipes dirigeantes, permettant aux équipes
de déployer des plans d'action locaux.

PROMOUVOIR LE DIALOGUE,
LENGAGEMENT ET L'INNOVATION
GRACE A DES RESEAUX DE
COLLABORATEURS

Desgroupesetréseauxinternesde collaborateurs ont été créés sousle parrainage
du management dans plusieurs pays pour continuer a faire progresser les valeurs
de diversité, d'équité et d’inclusion sur le lieu de travail et au sein du Groupe.
Ouverts a tous les collaborateurs, ces groupes & participation libre mobilisent
et donnent le pouvoir d'agir aux collaborateurs, contribuent au déploiement
de la stratégie de L'Oréal en matiere de diversité, d'équité et d’inclusion dans
lensemble de ses piliers, et ont un impact business positif. Pour ce faire, ils
facilitent le dialogue interne, développent des initiatives inclusives, favorisent le
réseautage et le développement professionnel, et apportent aux marques des
éclairages reflétant une large diversité de perspectives. Parmi les exemples de
réseaux animés par les collaborateurs, on peut citer les réseaux transversaux
Acteurs de la Diversité en France et Mozaik en Turquie, OUT@LOréal pour les
communautés LGBTQIA+, Disability & Neurodiversity au Royaume-Uni et Irlande,
AfroSOU au Brésil, FAM@L'Oréal en Allemagne, Autriche et Suisse, Générations
au Canada et bien d'autres réseaux dans plusieurs filiales du Groupe.
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ENRICHIR NOTRE SAVOIR
ET S'INSPIRER AUPRES D’EXPERTS
INTERNATIONAUX

Lancé en 2021, le Conseil Consultatif sur la Diversité, I’Equité et I'Inclusion réunit
un groupe exceptionnel dexperts externes venant d’horizons trés divers ainsi
que des dirigeants du Groupe. Co-présidé par Nicolas Hieronimus, Directeur
Général du Groupe et Margaret Johnston-Clarke, Directrice Internationale
Diversité, Equité & Inclusion, ce Conseil Consultatif a pour mission de créer
un espace déchange ouvert et de fournir des conseils éclairés pour renforcer
les engagements et les actions de L'Oréal. Les membres externes offrent des
éclairages dexpert sur des enjeux sociétaux, partagent leurs perspectives,
interpellent et formulent des critiques constructives, contribuant ainsi & aider le
Groupe a affiner sa stratégie et a faire progresser le développement d’'une beauté
inclusive et accessible & tous. En 2025, le Conseil Consultatif s’est réuni pour
deux sessions plénieres, et ses membres externes ont participé & des sessions
de travail collaboratives avec différentes équipes de L'Oréal a travers le Groupe,
dont les Relations Humaines, la Recherche & Innovation, la Direction Marketing
International (DMI), la Direction Générale Digital et Marketing (CDMO), et la
Beauty Tech.

@ 8 Pour étre honnéte, au départ, je ne comprenais pas vraiment quel serait mon
réle lorsque j'ai été invité & rejoindre le Conseil Consultatif sur la Diversité, 'Equité
& I'Inclusion de L'Oréal. En 2020, je percevais le Groupe de maniere assez simple :
une entreprise qui vend de la beauté. Quelle pourrait étre ma contribution ?
Le travail mené au sein du Conseil Consultatif au cours de ces cing années a été
non seulement porteur de sens et enrichissant, mais également important sur le plan
stratégique. L'Oréal et ses dirigeants prennent trés au sérieux les enjeux de diversité,
d'équité et d'inclusion. Je 'ai vu de pres. Et cela compte, en particulier & une époque
ou tant de personnes dans le monde ont tourné le dos a la valeur de la diversité.
Je suis fier du travail accompli par le Conseil Consultatif. ? 9

EDDIE S. GLAUDE JR.
JAMES S. MCDONNELL DISTINGUISHED UNIVERSITY PROFESSOR,
PRINCETON UNIVERSITY
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NOS MARQUES ENGAGEES AU
PROFIT DE CAUSES SOCIETALES

L'Oréal integre la responsabilité sociale au coeur de ses stratégies de marque,
en veillant & ce que la croissance de ses activités contribue & un progrés sociétal
plus large. De nombreuses marques nouent des partenariats avec des ONG
et des associations afin de répondre & des enjeux sociaux en cohérence avec
leurs valeurs fondamentales. Le présent rapport met en lumiére une sélection
d’initiatives illustrant la maniere dont les marques de L'Oréal contribuent & une
société plus équitable et plus inclusive.

RENFORCER NOTRE ENGAGEMENT
POUR UN MARKETING ET UNE
PUBLICITE PLUS INCLUSIFS

En tant que quatrieme annonceur mondial®, nous avons une responsabilité envers
nos consommateurs lorsque nous communigquons sur L'Oréal, ses marques et ses
produits. Dans sa Charte Ethique, le Groupe s'engage d ne jamais porter atteinte
a la dignité humaine dans ses publicités, présenter des stéréotypes dégradants
ou manquer de respect aux communautés minoritaires. Nous nous engageons
également & communiquer de maniere responsable afin de nous assurer que notre
impact est toujours positif, tout en respectant et en promouvant l'infinie diversité des
besoins et désirs de beauté dans le monde. Ces engagements forts sont détaillés
dans la Politique du Groupe en matiére de publicité et de communication marketing
responsables®.

Conscients du réle clé des codlitions et partenariats dans Iélaboration de
standards mondiaux et l'accélération du progres, nous collaborons et partageons
notre expertise avec nos pairs et d'autres organismes dans le cadre des diverses
organisations internationales dont nous sommes membres. Par exemple,
depuis 2021, L'Oréal est membre de I'Unstereotype Alliance, une initiative
sectorielle sous l'égide dONU Femmes qui vise a éradiquer les stéréotypes
néfastes dans les médias et les contenus publicitaires, et & utiliser I'industrie de
la publicité comme une force au service du bien pour impulser un changement
positif. En tant que membre de la World Federation of Advertisers (WFA), L'Oréal
participe également & la WFA Inclusive Marketing Community, une plateforme
mondiale réunissant les spécialistes du marketing. Cette communauté offre
un espace déchange de bonnes pratiques et de connaissances, et élabore des
cadres pour accompagner ses membres dans la mise en ceuvre d'un marketing
plus inclusif.

5. Classement COMvergence.
6. Découvrez la Politique de L’'Oréal en matiére de publicité et de communication marketing responsables ici (en anglais).



https://www.loreal.com/en/articles/commitments/responsible-advertising/
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L'Oréal est toujours membre de I'Ad Accessibility Network, un regroupement
dorganisations professionnelles, de propriétaires de marques et de médias, et
de partenaires dont l'ambition est de rendre les publicités accessibles & tous, en
particulier aux personnes avec des déficiences auditives ou visuelles. Ce réseau
encourage l'utilisation de pratiques de design inclusif permettant aux personnes en
situation de handicap de vivre pleinement l'expérience d'une marque, de recevoir
et de comprendre ses messages et d'interagir avec la marque, ses services ou ses
produits. Le réseau a également mis en ligne un centre de ressources proposant
des conseils, des études de cas et des astuces pratiques a suivre pour rendre les
publicités plus accessibles.

ETENDRE NOS ENGAGEMENTS
AU-DELA DU GROUPE

Le programme mondial d’Achats Inclusifs du Groupe, créé en 2010, étend
l'lengagement de L'Oréal en faveur de la diversité, I'équité et l'inclusion &
'ensemble de sa chaine de valeur. Pleinement intégré & la politique d'achats
responsables et durables du Groupe, ce programme mobilise l'influence des
achats du Groupe au service de I'inclusion sociale, en allouant une partie de son
volume global d'achats & des fournisseurs engagés permettant un acces durable
au travail et d un revenu pérenne a des personnes issues de communautés socio-
économigquement vulnérables (personnes en situation de handicap, actifs de
plus de 50 ans, personnes en chdmage longue durée, femmes en situation de
vulnérabilité, personnes réfugiées, etc.), souvent exclues du marché du travail.
Le programme s'adresse également & des fournisseurs qui rencontrent des
difficultés a accéder aux opportunités commerciales auprés de grands groupes
internationaux, y compris des fournisseurs certifiés, des entreprises d’inclusion
des personnes en insertion sociale ou encore des entreprises situées dans des
zones vulnérables au niveau local. L'Oréal engage et déploie des projets d'’Achats
Inclusifs avec des fournisseurs sur I'ensemble de sa chaine d'approvisionnement,
dans toutes les catégories d'achats et zones géographiques. En 2025, ce
programme mondial a soutenu prés de 115 000 bénéficiaires, & travers plus de
1400 initiatives dans plus de 70 pays.
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DES ENGAGEMENTS RECONNUS

7. Anciennement Refinitiv Diversity & Inclusion Index.
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DES ENGAGEMENTS FORTS ET DURABLES

PROMOUVOIR
LA DIVERSITE
SOCIO-ECONOMIQUE
ET MULTICULTURELLE

L'Oréal a pour ambition de refléter, & tous les niveaux et dans toutes
les fonctions, la diversité des marchés dans lesquels le Groupe
opeére ainsi que de répondre aux besoins de chaque consommateur.

Une attention particuliére est ainsi portée a la constitution de
viviers de recrutement riches, & I'égalité des chances en matiere
d'évolution professionnelle et & la sensibilisation des collaborateurs
et du management & ce sujet.

Plus de 95 000 collaborateurs, de 169 nationalités
différentes travaillent au sein du Groupe.
Au 31 décembre 2025.
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DIVERSIFIER NOS VIVIERS
DE RECRUTEMENT

Un vivier de recrutement diversifié est essentiel pour atteindre une plus grande
diversité ainsi qu'une meilleure représentativité au sein de nos équipes. Nos équipes
internes travaillent étroitement avec des partenaires externes afin d'atteindre cet
objectif. Nous privilégions des procédures de recrutement inclusives et veillons & ce
que le recrutement et la promotion de chaque candidat soient conduits de maniere
éthique et responsable. Le Groupe interdit strictement toute discrimination a
I'encontre de tout candidat & I'emploi sur la base de son identité ou expression de
genre, de son orientation sexuelle, de ses handicaps, visibles et/ou invisibles, de ses
origines socio-économiques et/ou multiculturelles, de son état de santé, son édge, sa
religion ou de tout autre critére interdit par la |égislation applicable.

L'Oréal s'engage & soutenir les talents dorigines socio-économiques et
multiculturelles les moins favorisés et a leur permettre d’'intégrer le monde du
travail par le biais de stages, d'emplois, de mentorat et de sessions de formation.

Dans le cadre du programme L’Oréal for Youth, et gréice au travail de nos équipes
de recrutement, le Groupe a pour objectif de recruter au moins 20 % des talents
pour le Management Trainee Programme, Seedz, aupreés d'écoles et d'universités
non-partenaires.

16
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PROMOUVOIR LINCLUSION
ET MENER DES ACTIONS DE
SENSIBILISATION

Les initiatives de plaidoyer et de sensibilisation & la diversité socio-économique et
multiculturelle sont essentielles pour lutter contre les inégalités sociales et favoriser
un environnement de travail inclusif ol chacun se sent valorisé et reconnu.

Notre offre de formation en ligne pour les collaborateurs comporte plusieurs
modules couvrant les thémes de la diversité socio-économique et multiculturelle, par
exemple : Identifier et lutter contre le racisme au travail, La religion et les croyances
sur le lieu de travail, ou Lutter contre les discriminations basées sur l'apparence

physique.
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8. Voir The Lancet Global Health Metrics, Volume 392, Issue 10159, pp1789-1858, 10 novembre 2018.



https://www.thelancet.com/journals/lancet/issue/vol392no10159/PIIS0140-6736(18)X0048-8
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LUTTER CONTRE LE
DECLASSEMENT PROFESSIONNEL
DES PERSONNES REFUGIEES

De nombreuses personnes réfugiées font face a d'importants obstacles lorsquelles
cherchent & accéder a des postes correspondant & leur niveau détudes et
dexpérience professionnelle, et ce, malgré leurs compétences et leurs qualifications.
Ce déclassement professionnel résulte de plusieurs facteurs, notamment la
non-reconnaissance officielle de leurs qualifications et diplémes, les barrieres
linguistiques, un réseau professionnel limité, le racisme et la discrimination.

Depuis 2017, L'Oréal est engagé dans la lutte contre ce déclassement et se
positionne en faveur de l'intégration professionnelle des personnes réfugiées.
Cet engagement est mis en ceuvre par le biais de programmes internes menés
par des équipes transversales au sein du Groupe.

En outre, le Fonds L’'Oréal pour les Femmes® offre un soutien aux programmes
qui luttent contre le déclassement professionnel des personnes réfugiées. En
partenariat avec des organisations non gouvernementales telles que Synergies
Migrations, Sistech, SINGA, Whitaker Peace and Development Initiative ou
SolidarityNow, le Fonds L'Oréal pour les Femmes est en mesure d'offrir un
soutien psychologique et des formations professionnelles aux femmes réfugiées,
comprenant également un soutien spécifique aux femmes réfugiées cheffes
d'entreprise.

FAIRE PROGRESSER L'INCLUSION
GRACE A DES PARTENARIATS
STRATEGIQUES

Depuis 2019, L'Oréal fait activement partie du Tent Partnership for Refugees, un
réseau mondialde plusde 500 grandes entreprisesinternationales quisoutientles
personnes réfugiées et les aide & intégrer leurs communautés d'accueil. L'objectif
est de faire bénéficier les personnes réfugiées dopportunités professionnelles
par le biais du recrutement, de la formation et du mentorat.

En Europe, L'Oréal participe & un programme de mentorat pour les femmes
réfugiées et s'est également engagé, lors du sommet européen des entreprises
Tent en 2023, a recruter 50 personnes réfugiées sur une période de trois ans.

Le Groupe est également signataire de la Charte pour I'inclusion des personnes
réfugiées et des personnes exilées sur le lieu de travail, créée par SINGA Global.

Le Groupe s'engage par ailleurs & combattre les préjugés entourant les personnes
réfugiées en apportant régulierement son soutien & des événements culturels
dédiés a ces thématiques.

9. Un fonds de dotation caritatif de 50 millions deuros lancé par L'Oréal en 2020 pour soutenir les organisations locales sur le terrain dans leurs efforts
pour aider les femmes en situation de grande vulnérabilité, prévenir les violences conjugales et sexuelles et accompagner les victimes. Le Fonds a été
prolongé en 2023 pour une durée de trois ans avec une dotation de 30 millions deuros.

19



DES ENGAGEMENTS FORTS ET DURABLES

PROMOUVOIR
LINCLUSION DES
PERSONNES EN SITUATION
DE HANDICAP ET LE BIEN-
ETRE PHYSIQUE, MENTAL
ET SOCIAL DE TOUS LES
COLLABORATEURS

L'Oréal sengage & accélérer l'inclusion des personnes en situation
de handicap, en abordant les handicaps visibles et invisibles, la
santé mentale, les maladies chroniques et la neurodiversité. Le
Groupe se fixe un objectif minimum d'emploi direct dans tous les
pays dans lequel il opére, avec comme objectif de créer un impact
envers toutes les parties prenantes internes comme externes, en
brisant les stigmates et en favorisant l'accessibilité.

2 062 collaborateurs L'Oréal en situation de handicap™®.

2,1 % de leffectif global, atteignant ainsi l'objectif de 2 % que
s'est fixé le Groupe pour 2025.
Au 31 décembre 2025.

Nouvel objectif : 3% d’emploi direct d’ici 2030.

10. Collaborateurs (emploi direct) ayant déclaré leur handicap et étant reconnus comme
étant en situation de handicap conformément & la Iégislation ou & la pratique locale.
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RENFORCER UN ENGAGEMENT
STRATEGIQUE DE LONG TERME

Développée au fil des ans en étroite collaboration avec des experts locaux et
internationaux (associations, organisations & but non lucratif et ONG), la politique
mondiale du Groupe en faveur de l'inclusion des personnes en situation de handicap
continue de démontrer son impact positif.

Les priorités de cette politique s'articulent autour de cing axes :

— le recrutement : promouvoir le recrutement de personnes en situation de
handicap dans tous les pays ;

— le maintien dans I'emploi : accompagner les collaborateurs ayant eu un
accident, une maladie ou une aggravation d’'un handicap existant;

— lasensibilisation des collaborateurs: mener des actions de communication
interne et de formation afin de promouvoir un environnement de travail
inclusif et créer des conditions favorables pour que les collaborateurs
puissent déclarer leur handicap, de sorte que l'entreprise puisse adapter
les postes, les emplois et laccompagnement ;

— laccessibilité : promouvoir l'accessibilité des locaux et laccessibilité numérique
pour les collaborateurs et les consommateurs ; et

— les partenariats et le partage de bonnes pratiques : faire progresser linclusion
gréice & la collaboration avec des experts, des associations et ONG reconnues
sur le sujet ainsi que le secteur du travail protégé et adapté.

UNIR NOS FORCES AVEC DES
ACTEURS ECONOMIQUES EXTERNES

L'Oréal sengage activement aupres de I'Organisation internationale du Travail
(OIT) depuis 2010 et a été I'un des premiers signataires de la Charte du Réseau
mondial entreprises et handicap de I'OIT en 2015. En 2024, Margaret Johnston-
Clarke, Directrice Internationale Diversité, Equité & Inclusion, a signé 'Engagement
des chefs d’entreprise sur les pratiques de durabilité incluant le handicap' lancé par
le Réseau mondial entreprises et handicap de 'OIT en 2024.

L'Oréal a poursuivi sa collaboration avec le Réseau mondial entreprises et
handicap de I'OIT tout au long de 2025, en contribuant & I'élaboration de notes
d'orientationtechniquesdestinées auxentreprises surdessujetstels quel'inclusion
des personnes en situation de handicap dans les chaines d'approvisionnement
et l'accompagnement et le soutien aux collaborateurs et & leurs proches en
situation de handicap. Des experts internes ont également pris la parole lors
de tables rondes virtuelles sur le développement des compétences, notamment
sur les opportunités pour les entreprises en matiére de communication et de
reporting sur l'inclusion du handicap, en partenariat avec Disability Hub Europe.

1. Les signataires de cet engagement s'engagent & redoubler d'efforts pour faire de l'inclusion du handicap une part intégrante de leur travail sur le
développement durable, y compris leurs efforts et leurs rapports sur les enjeux environnementaux, sociaux et de gouvernance (ESG).
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Depuis 2018, L'Oréal est partenaire de Disability:IN, une organisation mondiale
qui soutient et encourage plus de 500 entreprises a atteindre l'inclusion et
I'égalité pour les personnes en situation de handicap. Depuis 2020, le Groupe
est membre du Valuable 500, un collectif mondial de plus de 500 entreprises
mobilisées pour mettre fin & I'exclusion des personnes en situation de handicap.
En 2025, a l'occasion de la Journée internationale des personnes en situation de
handicap, le 3 décembre, L'Oréal a participé & SYNC25, le premier Sommet sur
la responsabilité organisé par le Valuable 500 & Tokyo, oU Margaret Johnston-
Clarke a contribué & la discussion sur le théme « L'avenir du travail est inclusif ».

CREER DES PARTENARIATS POUR
UN RECRUTEMENT INCLUSIF

L'établissement de partenariats de recrutement avec des ONG et des
organisations locales est un levier essentiel pour nos équipes de recrutement
a travers le Groupe. Cela leur permet de participer a des salons de I'emploi
spécialisés, d’identifier des postes et des profils, et de créer des viviers de
recrutement afin de favoriser l'inclusion des personnes en situation de handicap.
Ces partenariats constituent également un soutien important a la mise en place
de formations et d'actions de sensibilisation.

Des modeéles d’inclusion dans nos usines

Depuis 2018, dans le cadre du projet GLORIA (faire Grandir L'Oréal par I'lnclusion dAdultes
Autistes), L'Oréal recrute, intégre et soutient les travailleurs autistes avec déficience
intellectuelle dans trois de ses usines en France.

Pour renforcer l'impact de ce projet, l'usine de Lassigny a mis en place un parcours de
Reconnaissance des acquis de l'expérience (RAE), un programme transformatif de
valorisation des compétences professionnelles. Développée en partenariat avec des
acteurs spécialisés (VETA, La Nouvelle Forge et Différents & Compétents), cette initiative
vise d reconnditre officiellement les compétences, le savoir-faire et I'expérience acquis par
ces collaborateurs au cours de leur parcours professionnel sur le site industriel.

Fondée sur un référentiel de compétences spécifiqguement adapté aux populations
vulnérables telles que les personnes en situation d’illettrisme ou de handicap, la RAE
offre aux participants - dont beaucoup ont été confrontés a des barrieres éducatives -
un parcours structuré pour convertir leur expérience pratique en une reconnaissance
certifiée, renforcant ainsi leur employabilité et favorisant l'inclusion par la validation des
acquis professionnels. L'ambition est d'étendre ce modéle innovant a tous les participants
de GLORIA.
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En Inde, l'usine Baddi de L'Oréal a lancé l'initiative Brave Heart en 2022 pour intégrer
des collaborateurs en situation de handicap aux opérations de fabrication et créer un
lieu de travail plus inclusif au sein de l'usine. Dans le cadre de ce programme, une ligne
de production dédiée a été mise en place, opérée par des collaborateurs en situation de
handicap moteur ou auditif. Les collaborateurs bénéficient d’'une formation spécialisée et
de collégues référents (buddies) pour un accompagnement personnalisé. Laménagement

de l'usine a également été adapté pour garantir une pleine accessibilité.

Cette ligne de production dédiée et les aménagements mis en place ont été congus pour
maintenir les normes de sécurité les plus élevées, tout en permettant a nos collaborateurs
en situation de handicap de contribuer pleinement a leurs missions professionnelles. En
2025, la ligne est opérée par une équipe de deux collaborateurs.

OSEZ ETRE VOUS

Déclarer un handicap peut s‘avérer difficile. Nous nous efforcons déliminer
les obstacles et les préjugés associés au handicap afin de promouvoir des
environnements de travail inclusifs et bienveillants.

En 2016, L'Oréal USA a lancé linitiative
Break the Silence (Osez Etre Vous)
aux Etats-Unis afin d'encourager les
collaborateurs a parler plus librement de
leurs handicaps, y compris de problemes
de santé mentale, et & accéder a
laccompagnement nécessaire en cas
de besoin. Linitiative comprend, par
exemple, des événements avec des
conférenciers experts, des ateliers, des
partenariots avec des associations, des
témoignages de collaborateurs et des
campagnes de communication internes.
La campagne Break the Silence / Osez
Etre Vous est devenue une bonne pratique
a l'échelle mondiale au sein du Groupe,
et a été déployée dans plus de 40 pays/
régions depuis son lancement mondial.
Cette campagne illustre parfaitement
comment une initiative locale inspirante
peut étre étendue et déployée a I'échelle
mondiale.
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Briser les silences et renforcer l'inclusion
en Amérique Latine

En 2025, la Zone Amérique Latine a lancé Cuenta Conmigo / Conta Comigo (Comptez
sur moi), une initiative visant & sensibiliser, & assurer le plaidoyer et & instaurer une culture
inclusive en faveur des personnes en situation de handicap, visible ou invisible.

La campagne Cuenta Conmigo débute par des formations ciblées et des supports
pédagogiques, notamment des infographies, afin de lutter contre la stigmatisation, de
permettre aux collaborateurs de mieux comprendre les réalités et les défis liés au handicap,
et de promouvoir une culture de lI'empathie et du respect. La campagne se concentre
ensuite sur la mise en place d'un environnement psychologiquement sécurisant, afin que
les collaborateurs se sentent a l'aise et accompagnés pour déclarer volontairement leur
handicap, en s'appuyant sur des processus clairs. Des ateliers dédiés sont également
organisés a destination des équipes RH et des équipes de direction. Enfin, le programme
traduit cet état d'esprit inclusif en actions concrétes. En s'associant & des ONG spécialisées
pour renforcer les dispositifs de recrutement et en améliorant l'accessibilité physique et
numérique, l'objectif est de faire de l'inclusion des personnes en situation de handicap une
réalité tangible et perceptible dans I'ensemble de la Zone.

A fin 2025, la campagne était déployée au Brésil et se trouvait en phase initiale de
déploiement au Mexique, en Colombie, au Pérou, au Panama, au Chili et en Uruguay.

Comprendre et valoriser la neurodiversité

Reconnaissant la neurodiversité comme une source de talent et de force, L'Oréal s'engage
a favoriser des environnements de travail inclusifs et solidaires, permettant a I'ensemble
des collaborateurs d'apporter toute leur expertise.

Au Canada, par exemple, le programme DiversiTalent vise a développer une culture plus
neuro-inclusive & travers des actions concretes. Un guide complet sur la neurodiversité,
élaboré en collaboration avec le réseau interne de collaborateurs DiversABILI-T, a été
lancé et complété par des formations destinées aux équipes de recrutement et aux
managers, afin d'adapter les processus de recrutement et d'intégration. Un projet
pilote concluant a également été mené au sein de I'équipe Campus, en partenariat avec
I'agence spécialisée de conseil et de recrutement NeuroPlus, aboutissant au recrutement
de talents neurodivergents et a la mise en place d'un cadre structurant en vue d'un
déploiement a plus grande échelle au sein de L'Oréal Canada.
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FAVORISER L’ACCES POUR TOUS

A L'Oréal, nous nous engageons en faveur de l'inclusion en veillant a ce que nos
ressources, nos espaces de travail et nos outils numériques soient inclusifs et
accessibles pour tous.

Focus sur l'accessibilité numérique

Laccessibilité numérique joue un réle essentiel pour permettre & tout le monde
de consulter et comprendre les contenus numériques du quotidien.

A L'Oréal, cela consiste & veiller & ce que nos plateformes, sites web et applications
soient congus pour étre compréhensibles et utilisables par tout le monde, nos
consommateurs tout comme nos collaborateurs, y compris les personnes en
situation de handicap ou ayant des besoins spécifiques en matiere d'accessibilité.
Nous collaborons avec des experts en accessibilité numérique et travaillons avec
des partenaires internes et externes pour améliorer lI'expérience numérique de
chaque personne.

Depuis 2017, L'Oréal promeut l'accessibilité numérique dans le cadre d'un
groupe de travail dédié, la Digital Accessibility Task Force, composé dexperts
des équipes Diversité, Equité & Inclusion, Digital, IT, Beauty Tech, Juridique &
Conformité, Achats, et Formation RH. Ce groupe de travail a joué un réle central
dans I'élaboration d’'un ensemble de lignes directrices sur l'accessibilité couvrant
un large éventail de besoins, depuis les sites web et intranets aux applications
mobiles et événements, en passant par les outils numériques du quotidien,
afin de s‘assurer que l'accessibilité est prise en compte a chaque étape de nos
processus. Enintégrant l'accessibilité & ses normes d’innovation, ses partenariats
et ses pratiques opérationnelles, L'Oréal répond au besoin de fournir & tous un
acces égal aux contenus numériques.

12. Trouble déficit de I'attention avec ou sans hyperactivité.
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DONNER LA PRIORITE A LA SANTE
MENTALE DE NOS EQUIPES ET DE
LA SOCIETE DANS SON ENSEMBLE

La santé mentale est un facteur essentiel du bien-étre général et pourtant elle demeure
un enjeu souvent sous-estimé. A L'Oréal, nous nous engageons & lutter contre la
stigmatisation de la santé mentale et & instaurer une culture de care et de lentraide.

Dans le cadre de son programme de protection sociale Share & Care, le Groupe
propose un dispositif global destiné & soutenir la santé et le bien-étre mental de
ses collaborateurs, prenant en compte a la fois les troubles chroniques de santé
mentale et les difficultés personnelles ponctuelles ou durables. Conformément
aux recommandations de I'Organisation mondiale de la Santé, ce dispositif repose
sur une approche en trois étapes : Prévenir, Protéger et Soutenir. || comprend
notamment des bilans de santé préventifs, des campagnes de sensibilisation et
dévaluation en matiere de santé mentale et de gestion du stress, visant & atténuer
les risques psychosociaux et & prévenir l'apparition de troubles de santé mentale.
Par ailleurs, un accompagnement psychologique est également proposé aux
collaborateurs rencontrant des difficultés, via 'Employee Assistance Programme
ou dautres dispositifs de soutien psychologique. Enfin, un accompagnement
spécifique est également assuré pour les collaborateurs confrontés & des troubles
de santé mentale préexistants ou a des situations de crise, afin de leur permettre
d'accéder aux soins nécessaires et de poursuivre leur activité professionnelle dans
'environnement le plus adapté a leur situation individuelle.

Afin d'amplifier I'i'mpact de notre programme Share & Care et d'en étendre la portée
au-dela de l'entreprise, L'Oréal a lancé en juin 2025 'lEngage & Care Corporate
Codlition. Rassemblant une vingtaine d'entreprises, cette initiative a pour ambition
d'influencer le champ de la protection sociale a léchelle mondiale. La coalition
sarticule autour de trois ambitions majeures : favoriser l'innovation sociale en
explorant et en partageant activement des solutions innovantes qui répondent
aux besoins sociaux en constante évolution & travers le monde, stimuler l'impact
collaboratif enfacilitantl'échange de bonnes pratiques entre les entreprises membres
afin d'accélérer les changements positifs, et engager des échanges proactifs avec
les parties prenantes, en établissant des dialogues avec les institutions, les ONG, les
structures académiques et d'autres acteurs clés aux niveaux mondial et local, pour
promouvoir un environnement de travail plus équitable et durable.
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SOUTENIR LES PERSONNES
ATTEINTES DE MALADIES GRAVES
OU CHRONIQUES

L'Oréal promeut une culture de travail qui lutte contre la stigmatisation des
maladies graves ou chroniques et qui accompagne les collaborateurs dans leur
rétablissement. A cet égard, le programme Share & Care n'a cessé d'élargir son
champ d'action depuis son lancement en 2013. Son pilier santé s'est notamment
développé afin de veiller & ce que les avantages, les services et les ressources
proposés aux collaborateurs restent adaptés a I'évolution des besoins et des
attentes liés aux différentes pathologies et maladies graves®.

En 2023, L'Oréal a été I'un des premiers signataires de la charte Working with
Cancer, lancée par la Fondation Publicis lors de la réunion annuelle du Forum
économique mondial & Davos, et s'est engagé aux cotés d'autres entreprises &
accompagner les personnes atteintes d’'un cancer et mettre fin & la stigmatisation
en entreprise.

Pour concrétiser cet engagement, le Groupe a mis en place en 2023 la
politique All the way with you dans le cadre de son programme Share & Care.
Cette politique prévoit des actions de prévention et de sensibilisation en
matiére de santé, ainsi que des campagnes de dépistage pour I'ensemble des
collaborateurs. Les collaborateurs touchés par un cancer peuvent également
bénéficier d'un soutien au quotidien, un soutien financier (avec le maintien d’au
moins 12 mois de salaire) et un accompagnement personnalisé et adapté pour
une reprise durable de leur activité.

Des campagnes de communication sont également régulierement déployées.
Par exemple, quatre collaborateurs ont partagé leur parcours personnel dans
une série de témoignages vidéo, visant a lever les tabous sur le cancer et &
informer les collaborateurs sur la politique au sein du Groupe. Découvrez ces
vidéos ici.

13. Notamment liées au diabéte, & la gestion pondérale, au VIH, etc.
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Jouer pour la Cause

Depuis 25 ans, La Roche-Posay sensibilise dla prévention et dla détection
précoce du cancer de la peau, notamment & travers son programme
Sauvez votre peau. Cette initiative vise a éduquer le grand public sur les
risques liés a lI'exposition au soleil et I'importance des contréles réguliers
des grains de beauté, une pratique qui peut aider a sauver des vies.
En septembre 2025, afin daller plus loin dans sa mission de prévention
et de détection du cancer de la peau, La Roche-Posay sest associée &
Tyler « Ninja » Blevins, phénomene mondial du gaming, ainsi qu'a 'Union
Internationale Contre le Cancer (UICC), pour lancer Jouer pour la Cause,
un événement caritatif mondial en livestream de 24 heures, congu pour
sensibiliser et éduquer le public de fagon inédite. En réunissant des gamers
de premier plan, des streamers renommés, des personndlités influentes et
des professionnels de santé du monde entier, cette mobilisation collective
a permis de créer le plus grand événement numérique de sensibilisation
au mélanome. Ninja, originaire des Etats-Unis et double survivant d’'un
mélanome, a assuré l'ouverture du livestream en apportant un témoignage
authentique et personnel, permettant a La Roche-Posay de porter ce
message vital & une audience plus large.

Linitiative a bénéficié d'une portée significative, avec plus de 1,7 million de vues et 280 000
heures visionnées sur tous les continents. Jouer pour la Cause a également démontré la
capacité d'une communauté numérique unie a transformer le chat d'un livestream en une
véritable plateforme d'échange et de sensibilisation en temps réel sur cet enjeu de santé
majeur. Les spectateurs y ont partagé leurs témoignages personnels sur le cancer de la
peau et ont vivement encouragé les autres a accorder la priorité aux dépistages ainsi qu'aux
auto-examens. Au-dela de la sensibilisation, Jouer pour la Cause a permis de récolter un
total de 230 000 dollars US au bénéfice de 'UICC et d'autres ONG, afin de financer ces
actions de dépistage et de prévention du cancer de la peau a travers le monde.

MESURER NOS PROGRES
VERS PLUS D’INCLUSION

Le Disability Index, élaboré par Disability:IN, est un outil dévaluation congu pour
aider les entreprises & faire progresser leurs pratiques d’inclusion. Il permet de
mesurer les politiques et programmes dans les domaines de la culture d'entreprise
et du leadership, de l'accessibilité, des pratiques de recrutement et de maintien dans
l'emploi, de lengagement aupres des communautés, de la diversité des fournisseurs
et des achats responsables. La participation au Disability Index permet a L'Oréal
de renforcer son engagement stratégique a promouvoir des environnements de
travail inclusifs au sein du Groupe. LIndex fournit un cadre de référence pour suivre
les progres accomplis, et définir des objectifs concrets et mesurables pour l'avenir.
Lors de I'édition 2025, L'Oréal Brésil, Canada, Inde, Japon, Philippines, Royaume-
Uni et Etats-Unis ont été reconnues comme Best Place to Work for Disability
Inclusion selon le 2025 Disability Index, démontrant ainsi notre volonté de faire
progresser linclusion des personnes en situation de handicap et de promouvoir
des environnements de travail ou tous les collaborateurs peuvent apporter leur
contribution et participer a la performance durable de notre Groupe.
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VALORISER ET PRENDRE EN
COMPTE LES PERSONNES
DE TOUS LES AGES ET DE

TOUTES LES GENERATIONS

N

En tant qu'entreprise axée sur 'humain, L'Oréal veille a ce que
tous les collaborateurs et parties prenantes externes du Groupe
s'y sentent acceptés, quels que soient leur dge et leur expérience.
Nous sommes convaincus que l'intergénérationnel est une force
puissante pour la société et pour I'entreprise.

Nous veillons & valoriser et & prendre en compte les personnes de
tous les dges et de toutes les générations & chaque étape de leur
carriere. Nous encourageons le dialogue et la coopération entre
les collaborateurs de toutes les générations et luttons activement
contre les stéréotypes liés a l'age.

Age moyen des collaborateurs du Groupe : 38 ans.

o
16 % des collaborateurs du Groupe ont 50 ans et plus.
Au 31 décembre 2025.
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ETRE UENTREPRISE
DE TOUTES LES GENERATIONS

L'inclusion des collaborateurs expérimentés (de 50 ans et plus) est un
engagement de longue date du Groupe, et nous accordons une importance
toute particuliére au développement de 'employabilité de nos collaborateurs,
tout au long de leur carriére.

En 2022, en partenariat avec le Club Landoy, L'Oréal a lancé un Acte
d’engagement inter-entreprises pour valoriser la place des collaborateurs
de 50 ans et plus dans l'entreprise, dont 365 entreprises en France étaient
signataires a fin 2025.

Dans le prolongement de cette initiative, et pour relever les grands
défis démographiques, technologiques et écologiques, le Groupe a
lancé le programme L’Oréal For All Generations qui place les relations
intergénérationnelles et 'employabilité au cceur de ses objectifs. Egalement
inspiré par l'initiative Generaciones en Espagne, ce programme a d'abord été
lancé en France et est désormais déployé & l'international, notamment dans
plusieurs pays en Europe, en Amérique du Nord et en Asie.

Le programme L'Oréal For All Generations a pour ambition de créer
un environnement de travail attractif, favorisant I'épanouissement des
collaborateurs sur le plan professionnel et personnel, de leur recrutement a
leur départ & la retraite.

[l sarticule autour de cing axes clés : promouvoir la diversité, I'équité et
I'inclusion intergénérationnelle, adapter les dispositifs de santé et de bien-
étre, développer I'employabilité tout au long de la carriére, anticiper pour
une transition réussie vers la retraite, et faciliter de nouveaux projets apres
L'Oréal. Pour assurer la longévité des talents et la pérennité des effectifs a
travers toutes les générations, cette approche vise & valoriser I'expérience
précieuse des collaborateurs au service de la transmission des connaissances,
d encourager le partage croisé des savoirs - notamment autour des
technologies émergentes telles que l'intelligence artificielle - et a offrir un
développement professionnel continu, ainsi que des opportunités d'évolution
tout au long du parcours de carriére de chaque collaborateur.
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CHANGER LES PERCEPTIONS
SUR LAGE

Nous reconnaissons qu’il est nécessaire de combattre I'dgisme, et nous prenons
des mesures concretes pour lutter contre les attitudes dgistes et promouvoir une
culture douverture et du respect de toutes les générations. La formation en ligne
L’Oréal for All Generations, mise a disposition de 'ensemble des collaborateurs du
Groupe, explore les dynamiques générationnelles, aborde les stéréotypes, promeut
les avantages de la collaboration intergénérationnelle et expose les pratiques qui
favorisent un environnement de travail inclusif pour les personnes de tous dges.

Pour combattre les idées recues sur I'Gge et montrer que chacun a sa place
a L'Oréal, nous nous attachons également & valoriser les collaborateurs
expérimentés. Nous mettons en avant leurs parcours professionnels, quel que
soit leur niveau de responsabilité, a travers des campagnes de communication
interne, des témoignages de collaborateurs, des séminaires et des programmes

de mentorat intergénérationnel.

Notre engagement en faveur de l'inclusion des différentes générations s'étend
également a notre stratégie envers nos consommateurs. Nous veillons & ce que
les perceptions négatives liées a I'édge ne soient pas perpétuées par l'industrie de
la beauté et que celle-ci offre une représentation authentique du vieillissement.
En 2021, le Groupe a créé le Boomer Innovation Centre pour mettre en lumiére
le dynamisme de la génération des 60 ans et plus, partager des connaissances
et favoriser I'innovation afin d'aider nos marques, nos pays ainsi que nos équipes
Recherche & Innovation et Packaging a développer des produits, des services,
des contenus et des communications plus pertinents.

En 2025, le Boomer Innovation Centre a mené une étude visant & analyser la
maniére dont la génération des 60 ans et plus souhaite étre représentée dans
les médias, tout en apportant des enseignements clés sur les besoins et les
attentes de cette génération en matiére de beauté. Afin d'améliorer I'expérience
en magasin et les services proposés, un module de formation en ligne a été
développé a destination des équipes de vente, afin de décoder les différences
intergénérationnelles, de lutter contre I'Gdgisme et d'éviter les stéréotypes. En
approfondissant leur compréhension des valeurs fondamentales, ainsi que des
préférences d'achat et de communication de la génération des 60 ans et plus,
cette formation propose également des conseils pratiques en maquillage, soins
de la peau et parfum. Ce module est accessible & l'ensemble de nos conseilleres
et conseillers de beauté dans 60 pays a travers le Groupe.

Lannée 2025 a également été marquée par le lancement de la premiére Global
Boomers Week, semaine au cours de laquelle plus de 2 200 participants se sont
connectés en direct pour partager des cas de réussite business aupres de la
génération boomers, a travers I'ensemble des Zones et Divisions. A l'occasion
de quatre sessions quotidiennes de montée en compétences, destinées
aux collaborateurs du Groupe, 50 intervenants ont partagé des exemples
d'activations diversifiées et innovantes, couvrant notamment les besoins
spécifiques en matiére de beauté, les points de vente pensés pour les boomers,
les plans de marketing inclusifs ainsi que des conseils pour mobiliser les équipes
internes.
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Mettre en lumiére et célébrer les femmes
inspirantes de plus de 50 ans

En 2025, L'Oréal Paris et Forbes France se sont associés pour lancer la premiére édition
du prix 50 Over 50 en France, un palmares inédit qui célebre 50 femmes inspirantes
de plus de 50 ans. Issues de domaines variés tels que l'entrepreneuriat, les sciences, la
culture, le sport et I'engagement social, ces femmmes d’exception redéfinissent la réussite
et démontrent que l'expérience est une force motrice pour l'innovation et I'influence.
Cette initiative incarne une ambition claire : lutter contre les stéréotypes liés a I'dge
et rappeler que la valeur et le potentiel d'une femmme ne diminuent pas avec le temps.
S’inscrivant pleinement dans la mission de L'Oréal Paris visant & soutenir les femmes
dans leur quéte d'estime de soi et a favoriser 'empowerment des femmes de chaque
génération, l'initiative 50 Over 50 met en avant des modeéles forts, illustrant que I'édge est
une force et que 'ambition comme la réussite n'ont pas de limite d'dge.

SENSIBILISER SUR LA MENOPAUSE

Le sujet de la ménopause reste un tabou dans de nombreux pays. Cest
pourquoi nous travaillons & supprimer la stigmatisation associée a la
ménopause, A libérer la parole et & améliorer 'accompagnement proposé
pendant cette période de la vie.

Des initiatives et actions de sensibilisation et d’'information sur la ménopause,
souvent menées en collaboration avec la marque Vichy, ont été mises en
place au sein du Groupe, notamment & l'occasion de la Journée mondiale de
la ménopause. Conférences et tables rondes réunissant experts, influenceurs
et leaders d'opinion ont ainsi été organisées, dans le but d'améliorer la
compréhension, de lever les tabous, de libérer la parole, et de fournir une
information factuelle, ainsi gu’'un accompagnement adapté.
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Accompagner les femmes
pendant la ménopause

L'Oréal Canada ouvre la voie par des actions visant & aborder de maniére proactive
les tabous persistants liés & la ménopause et a impulser le changement a travers son
programme Ménopause en Milieu de Travail. Piloté par le réseauinterne de collaborateurs
Générations, en collaboration avec Vichy et en partenariat avec la Fondation Canadienne
delaMénopause, ce programme vise afavoriser la sensibilisation et promouvoir une culture
d'ouverture, a apporter des informations essentielles, d promouvoir la représentation et
a offrir un accompagnement complet aux collaboratrices traversant la ménopause.

En 2025, L'Oréal Canada a déployé une série d'actions innovantes dans le cadre de
ce programme, en initiant la conversation a travers un événement marquant, L'Oréal
Experience, animé par la Présidente-directrice générale, An Verhulst-Santos. Parce que
la représentation est essentielle, les collaborateurs ont pu découvrir en avant-premiére
la vidéo « La ménopause en milieu de travail », dans laquelle la Présidente-directrice
générale et d'autres membres du Comité exécutif partagent ouvertement leur expérience
de transition vers la ménopause. Ces témoignages visent a lever les tabous et a favoriser
un changement culturel au sein de l'organisation. Des webinaires éducatifs animés
par un pharmacien ont également été proposés aux collaborateurs, et une formation
approfondie a été dispensée a 12 nouveaux Ambassadeurs de la Ménopause, afin d'outiller
ces champions internes des connaissances nécessaires pour apporter un soutien éclairé
entre pairs. Une rubrique spécifique a La ménopause en milieu de travail a été lancée
au sein de la plateforme Share & Care, donnant acceés a des contenus éducatifs et des
dispositifs daccompagnement proposés par L'Oréal. En outre, pour faire face auximpacts
physiques et psychologiques des symptomes, les collaborateurs du siege ont bénéficié de
quatre nouvelles salles de bien-étre et I'ensemble des collaborateurs a eu accés a des
ressources enrichies grdce au lancement du nouveau programme d'accompagnement
Carepath.

Ces actions denvergure témoignent de l'esprit pionnier de L'Oréal Canada et de son
engagement en faveur de la création d'un environnement de travail véritablement inclusif
ol la ménopause est pleinement prise en compte en 2025.
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DEVELOPPER LES JEUNES
TALENTS ET RENFORCER
LEUR EMPLOYABILITE

Linitiative mondiale de L'Oréal, L'Oréal For Youth, incarne notre engagement
résolu en faveur de 'accompagnement des jeunes talents et de la promotion de leur
employabilité a I'échelle internationale. Nous aspirons & un avenir dans lequel tous
les jeunes bénéficient d'un acceés équitable aux compétences essentielles et & des
opportunités professionnelles porteuses de sens. Depuis son lancement en 2021, ce
programme a généré un impact remarquable, en accompagnant plus de 500 000
jeunes a travers de nombreuses et diverses initiatives en faveur de l'employabilité, et
en facilitant plus de 125 000 opportunités professionnelles au sein de L'Oréal. Forts
de cette dynamique, nous sommes déterminés a poursuivre et & amplifier ces efforts,
afin de continuer & soutenir chaque année 100 000 bénéficiaires de nos programmes
demployabilité et & créer 25 000 opportunités professionnelles, parmi lesquelles des
stages, des contrats dapprentissage et le Management trainee programme SeedZ.

Afin de renforcer cet engagement et de valoriser les initiatives internes, la
premiere édition des L'Oréal for Youth Awards a été lancée en 2025. Ce concours
interne témoigne de I'engagement collectif au sein de notre communauté RH en
faveur de I'emploi des jeunes, mettant en lumiére un élan commun et inspirant
pour soutenir les jeunes déplacés (voir plus de détails & la page 16).

Au-deld des actions menées en interne, L'Oréal For Youth est cong¢u pour
inspirer un mouvement mondial plus large. Nous encourageons les partenariats
stratégiques avec d'autres entreprises, des ONG et des gouvernements pour
lutter collectivement contre le chdmage des jeunes a plus large échelle. Toujours
dans cet esprit collaboratif, L'Oréal Groupe est un membre actif de I'Alliance
Mondiale pour la Jeunesse' et assure la présidence de GAN Global®™.

Réduire les écarts et créer des opportunités

Conscient des enjeux liés aux écarts entre les genres en matiére d'utilisation de I'lA et
de la concentration des investissements technologiques et numériques sur les jeunes
générations, L'Oréal Turquie s'est associé en 2025 a SistersLab - Women in Science
and Technology Association pour lancer le programme 50+ Tech Women Guru. Visant
a autonomiser des femmes égées de 50 ans et plus en renforgcant leurs compétences
technologiques et numériques, ce programme propose aux pdrticipantes un module de
formation en ligne couvrant 12 thématiques, allant de I'utilisation de I'lA générative dans
la vie quotidienne, & I'e-commerce, aux réseaux sociaux et a la création de contenus,
jusqu'aux compétences de base en photoshop.

Ayant déja accompagné plus de 3 000 femmes travaillant dans divers secteurs ou
exercant des activités générant des revenus depuis leur domicile, le programme 50+ Tech
Women Guru contribue activement & combler les écarts intergénérationnels, a élargir les
opportunités professionnelles et & promouvoir I'égalité des genres.

14. Alliance mondiale dentreprises internationales qui se donne pour mission lautonomisation professionnelle des jeunes.
15. Alliance multisectorielle qui réunit et met en relation les entreprises, les gouvernements et les organisations internationales afin de
promouvoir l'apprentissage en milieu professionnel. 36
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Partant du constat qu'un Sud-Coréen sur six a besoin de soutien en matiere de littératie
fonctionnelle, mais également en compétences pratiques de la vie quotidienne'®, L'Oréal
Corée s'est associé en 2024 a 'Institut national pour I'éducation tout au long de la vie
(NILE) du ministére de I'Education afin de lancer le Beauty Literacy Programme for
Seniors.

L'éducation a la littératie en matiére de beauté permet de lever les barrieres auxquelles
les individus sont confrontés pour accéder aux connaissances liées aux soins personnels
et de lutter contre les sentiments d'exclusion et de perte d'estime de soi. Le programme
de L'Oréal accompagne les seniors en Corée du Sud dans le renforcement de leurs
compétences de vie quotidienne et de leurs soins personnels, en leur transmettant des
connaissances et des compétences pratiques dans le domaine de la beauté. Les équipes
de L'Oréal Corée ont collaboré au développement des ressources pédagogiques du
programme, en s‘appuyant sur l'expertise technique de Kiehl's et de L'Oréal Paris pour
créer des manuels d'éducation a la beauté ainsi que du contenu numérique pour les
apprenants, avec la contribution de I'équipe Affaires Réglementaires pour assurer le
respect des normes locales. Le programme vise également a renforcer |'expertise des
enseignants, en organisant des sessions de « formation des formateurs ». Depuis le
lancement du programme, plus de 7 400 manuels d'éducation sur les soins de la peau et
les soins capillaires ont été distribués, et plus de 350 enseignants ont été formés.

Reconnaissant la beauté comme une source essentielle de confiance en soi, de bien-étre
et d'expression personnelle, le programme permet aux apprenants seniors de participer
avec plus d'assurance a la vie communautaire, tout en combattant I'exclusion sociale et
en renforcant leur dignité.

16. Voir la 4e Etude nationale sur le niveau de littératie des adultes (2023).
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PROMOUVOIR
L’EQUITE DES GENRES

ET L'INCLUSION DES
COMMUNAUTES LGBTQIA+

L'Oréal est engagé a atteindre I'équité des genres au sein du
Groupe, a contribuer & la mise en place d'environnements plus
inclusifs en faveur des communautés LGBTQIA+ partout dans
le monde et & lutter contre toute forme de harcélement et de
violence, notamment le sexisme et le harcélement sexuel, ainsi

que les violences liées au genre.

En tant que signataire des Principes d'autonomisation des
femmes de I'ONU, le Groupe reconnait activement l'impact
positif des femmes sur la société et déploie de nombreuses
initiatives visant & faire progresser I'égalité des genres et
'autonomisation des femmes au sein de I'entreprise, au sein de
la chaine d'approvisionnement, auprés de nos consommateurs et

dans nos communautés locales.
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VEILLER A LA DIVERSITE DES
GENRES A TRAVERS LE GROUPE

Nous sommes convaincus que la complémentarité des regards et la diversité
sont des sources essentielles de créativité, d'innovation et de performance pour
le Groupe. Nous veillons a ce que tous nos métiers soient accessibles & tous, tant
au niveau du recrutement qu’en ce qui concerne les opportunités d'évolution de
carriere, sur la base de l'expérience et des qualifications.

17
Les femmes représentent 67 % de Ieffectif total du Groupe.

Les femmes représentent 68 % des recrutements'® en 2025.
Les femmes représentent 70 % des départs'® en 2025.
Au 31 décembre 2025.

Reconnaissant que les déséquilibres des genres dans certaines fonctions trouvent
souvent leur origine dans les filieres éducatives, le Groupe s'engage également
& collaborer avec différents partenaires externes (entreprises, institutions,
associations, etc.) afin dencourager les vocations féminines dans les filieres
historiquement & prédominance masculine. En 2025, les femmes représentent
plus de 50 % des collaborateurs occupant des réles STIM a travers le Groupe?©.

Libérer le potentiel des femmes et développer
leur leadership au sein de L'Oréal Operations,
Beauty Tech et Recherche & Innovation

En 2019, un programme dédié au développement du leadership féminin a été lancé au
sein de L'Oréal Operations en France, avant d'étre déployé en Europe. Sa mission est
de donner aux femmes de notre organisation les moyens de renforcer leur confiance en
elles, d'affirmer et d'affiner leur propre style de leadership, et davancer avec assurance
vers I'impact qu’elles ont toujours aspiré a avoir. Ce programme repose sur un parcours de
co-développement sur un an, qui favorise a la fois le développement du leadership et la
création de liens forts entre les participantes, tout en s'appuyant sur un accompagnement
structuré assuré par des mentors internes et des coachs professionnels.

Apres le succes de ses six éditions, le programme a été élargi en 2025 aux équipes de
Recherche & Innovation et de Beauty Tech. Leur intégration constitue une étape majeure,
illustrant la portée et la pertinence croissante du programme au sein de différentes
fonctions du Groupe. Cette évolution témoigne de 'engagement collectif de L'Oréal en
faveur d'un environnement inclusif dans lequel tous les talents peuvent s'épanouir. A fin
2025, pres de 100 femmes avaient participé au programme élargi. Ce programme va au-
dela d'encourager un développement personnel : il renforce le leadership collectif, enrichit
la culture organisationnelle et stimule I'innovation au sein de L'Oréal.

17. Les femmes représentent 61 % de leffectif du Groupe, hors conseillers et conseilleres de beauté, au 31 décembre 2025.

18. Recrutements en contrat & durée indéterminée.

19. Les départs incluent les démissions, les départs & la retraite, les accords de rupture, les licenciements (CDI) et les décés.

20. STIM : Science, Technologie, Ingénierie et Mathématiques. Inclut les réles STIM aux Opérations, dans la Recherche & Innovation et la Tech /
I'Informatique.
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FAIRE PROGRESSER LES CARRIERES
POUR ATTEINDRE LA MIXITE

Promouvoir les opportunités de développement de carriere est un facteur
essentiel pour atteindre I'équité des genres, y compris jusqu'aux postes les plus
stratégiques du Groupe.

La politique de diversité et de mixité du Groupe comprend notamment un objectif
de maintien, chaque année, d'une proportion de collaborateurs hommes ou femmes
qui ne peut étre inférieure & 40 % au sein des postes stratégiques (soit environ 300
postes, dont les membres du Comité Exécutif)?. Toutes les nominations & des postes
stratégiques reposent sur des critéres de performance clairs, mesurables et objectifs.
La Direction Générale rend compte annuellement au Conseil dAdministration de
cette politique et des résultats obtenus au cours de l'exercice écoulé.

Les femmes représentent 66 % des promotions dans le Groupe en 2025.

Se former au leadership

L'Université du Leadership et de la Culture de L'Oréal offre des opportunités
dapprentissage enrichissantes pour permettre & lensemble des collaborateurs de
renforcer leurs compétences en matiére de leadership et de progresser dans leur
développement personnel et professionnelle. Reconnus par la Fondation européenne
pour le développement du management?, les programmes de I'Université du
Leadership et de la Culture de L'Oréal combinent expertise de professeurs décole
de commerce reconnus, rencontres avec des hauts responsables du Groupe,
ateliers interactifs et apprentissage entre pairs. Des programmes de transition
au leadership existent également pour préparer les collaborateurs & tous les
échelons du management - de ceux qui viennent d'étre promus & leur premier poste
dencadrement & ceux qui s'apprétent & endosser les plus hautes responsabilités au
sein de lentreprise. Lensemble des collaborateurs ont également acces a un vaste
catalogue numérique d'activités de formation leur permettant de personnaliser leur
parcours de développement et de leadership. L'Université du Leadership et de la
Culture de L'Oréal soutient également le programme de transformation managériale
Simplicity 2, qui vise & améliorer la sécurité psychologique.

Depuis 2010, L'Oréal participe au programme EVE?, une initiative du groupe
Danone congue pour aider les femmes a étre actrices du changement dans leurs
entreprises ainsi qu'a développer leurs compétences en leadership et progresser
dans leurs carrieres. Une édition du programme a été créée en Asie-Pacifique
des 2014 et en Afrique en 2017, et une nouvelle édition va étre lancée en 2026
pour 'Amérique Latine. Plus de 1 000 collaborateurs du Groupe ont participé &
ce programme depuis son lancement. Plusieurs programmes de leadership et de
mentorat pour les femmes ont également été mis en place au sein du Groupe?*,
dans le respect de la législation locale en vigueur.

21. Au 31 décembre 2025, les femmes représentent 48 % des postes stratégiques - voir "Focus sur les femmes dans le management et la gouvernance”

22. ’Université du Leadership et de la Culture de L’'Oréal sest vu délivrer lagrément Corporate Learning Improvement Process (CLIP) par la Fondation
européenne pour le développement du management (EFMD en anglais) en 2022. L’EFMD est lautorité qui gére le processus dagrément des écoles
de commerce et des équipes de formation en entreprise.

23. Découvrez-en plus sur le programme EVE ici.

24. Parmi les exemples pouvant étre cités, le programme de leadership pour femmes '"HER'cules en Inde, le programme de leadership pour femmes
IGNITE au Royaume-Uni et les événements Leadership Au Féminin au Canada.
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Opportunités de mobilité internationale

Une expérience a I'étranger peut constituer un véritable accélérateur de carriére et
L'Oréal offre des opportunités de mobilité internationale & ses collaborateurs pour
une grande variété de postes, juniors comme seniors. Le Groupe encourage ses
collaborateurs a saisir ces opportunités et a mis en place des dispositifs spécifiques
pour encourager la mobilité internationale, en tenant compte des différentes
situations familiales et étapes de la vie. Ces dispositifs comprennent, par exemple,
des discussions de carriere réguliéres sur les opportunités a l'étranger, en particulier
concernant le moment opportun pour le collaborateur ou la collaboratrice / le
couple / la famille d'accepter une mission internationale, ainsi qu’un soutien pour
les conjoints, y compris pour les aider dans leur recherche d'emploi dans le pays
daccueil.

En 2025, L'Oréal arecule prix « International au féminin » du prestigieux concours
Prix Expat Communication 2025. Ce prix récompense les organisations qui
présentent des progrés mesurables, des politiques RH solides et des actions
concrétes pour améliorer la représentativité des femmes dans les postes &
l'international. Ce prix souligneles programmesinnovants de L'Oréal quifavorisent
la mobilité internationale des femmes et la valorisation de leurs parcours au sein
de I'entreprise tout au long de leur carriére. Les femmes représentent 52 % des
expatriés en 2025.

Focus sur les femmes dans le
management et la gouvernance
A L'Oréal, les femmes représentent au 31 décembre 2025 :
CONSEIL D’ADMINISTRATION 40 % des membres du Conseil dAdministration®.
COMITE EXECUTIF 38 % des membres du Comité Exécutif.
POSTES DE MANAGEMENT 58 % de llensemble des postes clés au sein du
SENIOR Groupe?® dont :
— 48 % des postes stratégiques?’ ;
— 56 % des postes clés suivis au niveau Groupe ;
— 59 % des postes clés suivis au niveau local/

régional.

53 % des directeurs des marques internationales.

AUTRES ROLES 60 % de tous les réles managériaux.
61 % des roles de management intermédiaire?®.

70 % des réles non managériaux.

25. Hors administrateurs représentant les salariés, conformément au Code de commerce.

26. Il sagit des postes stratégiques, postes clés suivis au niveau Groupe et postes clés suivis au niveau local/régional.

27 Postes stratégiques incluant le Comité Exécutif (environ 300 postes).

28. Le management intermédiaire comprend les collaborateurs dans des réles managériaux ne correspondant pas aux postes clés du Groupe.
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REMUNERER DE MANIERE
EQUITABLE

Le Groupe a mis en place une politique de rémunération globale qui allie
compétitivité externe et équité interne.

Suivre les écarts de rémunération
entre les femmes et les hommes

L'Oréal vise I'égalité de rémunération entre les femmes et les hommes et le
Groupe analyse chaque année les écarts dans ce domaine.

FRANCE

Depuis 2007, en collaboration avec [I'INED (Institut national détudes
démographiques), L'Oréal procéde & une analyse annuelle des écarts de
rémunération entre les femmes et les hommes travaillant en France. Cette
analyse porte sur les écarts des médianes, moyennes et moyennes « gjustées »

de rémunération?’ entre les femmes et les hommes.

En 2025, en France, I'écart de rémunération médian était de 3 % en faveur des
femmes. L'écart de rémunération moyen était de 5 % en faveur des hommes, et
'écart de rémunération moyen ajusté sélevait a 1,8 % en faveur des hommes.

GLOBAL

Lanalyse des écarts de rémunération a progressivement été étendue d
l'international avec une évaluation & I'échelle du Groupe réalisée a compter de
2024, conformément & la Corporate Sustainability Reporting Directive (CSRD).
En 2025, I'écart de rémunération moyen mondial (hors conseilléres et conseillers
de beauté) était de 2,5 % en faveur des hommes et I'écart de rémunération
moyen mondial pour les conseillers et conseilleres de beauté uniquement était
de 1,6 % en faveur des femmes®°.

L'Oréal réalise également une analyse de I'écart de rémunération ajusté au sein
du Groupe depuis 2020. En 2025, cette analyse a été menée dans 51 pays ou le
Groupe est présent. En 2025, I'écart de rémunération moyen ajusté (conseilléres
et conseillers de beauté compris) était de 1,6 % en faveur des hommes.

29 Lécart « ajusté » des moyennes de rémunération mesure lécart de rémunération entre les femmes et les hommes apres prise en compte des
facteurs objectifs, non liés au genre, ainsi que les effets structurels qui peuvent influencer la rémunération, par exemple : le niveau de responsabilité,
lage, lancienneté, etc. Le calcul est effectué & partir d’'une série de processus statistiques appelée une « analyse de régression » pour estimer
la relation entre une variable dépendante (dans ce cas, la rémunération), et une ou plusieurs variables indépendantes (dans ce cas, les facteurs
objectifs tels que le niveau de responsabilité, IGge, lancienneté, etc.).

30. En raison du poids important des conseillers et conseilleres de beauté au sein des effectifs du Groupe (prés de 25 %) travaillant dans le secteur
du retail avec des niveaux de rémunération différents, deux calculs d'écart sont réalisés : hors conseillers et conseilleres de beauté et uniquement
conseillers et conseilléres de beauté. La catégorie des conseillers et conseilléres de beauté est fortement féminisée (90 %). 42
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METTRE EN PLACE DES ACTIONS

Lanalyse chiffrée est essentielle pour identifier les écarts de rémunération
éventuels entre les femmes et les hommes, et ainsi permettre au Groupe de
mettre en place des actions concrétes pour combler ces écarts.

L'analyse des écarts de rémunération ajustés mentionnée ci-dessus permet aux
pays d'identifier les écarts éventuels devant étre traités, avec pour objectif de
s'assurer que les écarts de rémunération moyens ajustés demeurent dans le seuil
de tolérance de +/-5 %.

Dans un contexte ou les pays adoptent progressivement des Iégislations relatives &
l'égalité salariale entre les femmes et les hommes, le Groupe anticipe et analyse les
différentes exigences réglementaires. Ainsi, conformément & la prochaine Directive
européenne sur la transparence des rémunérations, l'objectif du Groupe est de
sassurer que, d'ici fin 2026, les écarts de rémunération entre les femmes et les hommes
soient inférieurs & 5 % (non ajustés), pour chaque catégorie de collaborateurs, au sein
de chaque entité européenne du Groupe, sauf justification objective. Lambition est
de définir et de déployer les pratiques les plus ambitieuses dans l'ensemble des pays.

Dans cette perspective, le Groupe a mis en place, et poursuit le développement,
des fonctionnalités au sein du systéeme d'information RH du Groupe, ce qui nous
permet de comprendre, d'anticiper et de gérer 'équité interne et la transparence des
rémunérations. Un module de référentiel mondial de job-grading a été déployé en 2024
et enrichi en 2025. Par ailleurs, nous avons lancé en 2025 un module standardisé de
grille de rémunération interne, qui a été déployé dans I'ensemble du Groupe et intégré
au processus de revue salariale de fin d'année. D'autres modules sont prévus pour un
déploiement en 2026, tels qu'un outil de package salarial permettant aux équipes RH
d'anticiper et de gérer I'impact des décisions de recrutement et de promotion sur les
écarts de rémunération entre les femmes et les hommes, contribuant ainsi & prévenir
activement la création ou laggravation de ces écarts. Un module sur la rémunération
entre lesfemmes etles hommes sera pleinement intégré dans le systeme d'information
RH en 2026, afin de permettre aux pays de suivre et danalyser leurs statistiques sur
les écarts de rémunération entre les femnmes et les hommes de maniére continue et de
prendre les mesures nécessaires de facon proactive.
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L'Oréal a également mis en place une politique de rémunération globale qui promeut
léquité interne et la transparence. Cette politique inclut la prise en compte des
périodes dabsence pour congé maternité, paternité / coparentalité ou adoption
dans le cadre des décisions relatives & la rémunération (par exemple, lors de la revue
salariale, le calcul du bonus, la participation aux bénéfices). Un tableau de bord avec
des indicateurs liés au genre a été déployé dans l'ensemble du Groupe en 2025, et vise
a assurer des prises de décisions justes et équitables lors de la procédure annuelle de
revue salariale.

Notre approche pour combler les écarts de rémunération entre les femmes et les
hommes comprend également un ensemble de mesures visant & aborder les facteurs
structurels : le Groupe veille & promouvoir une représentation équilibrée femmes /
hommes & tous les niveaux de l'organisation, ainsi qud former des recruteurs sur
les biais inconscients. Nous mettons & disposition de tous nos collaborateurs des
opportunités de développement professionnel et de formation, et veillons notamment
A accompagner les femmes dans des réles de leadership gréce & des programmes
ciblés et & des opportunités de mentorat®, dans le respect de la Iégislation locale en
vigueur. Une autre mesure clé est de favoriser un environnement de travail inclusif pour
tous les collaborateurs avec des politiques en faveur de la parentalité / soutien familial
et une flexibilité dans lorganisation du travail pour mieux concilier vie professionnelle
et vie privée (voir plus de détails ci-apres).

CIBLER LA MIXITE ) )
DANS LES PLANS DE REMUNERATION

Des objectifs de mixité femmes-hommes sont inclus dans le plan de rémunération
variable annuelle du Directeur Général du Groupe et dans les Plans dAttributions
Conditionnelles dActions (ACAS).

La rémunération variable annuelle du Directeur Général intégre un critére extra-
financier spécifique lié & la mise en place de la politique Ressources Humaines (avec
une pondération de 7.5 % des critéres de la rémunération variable) avec une attention
particuliere au développement de la mixité dans les instances de direction.

Depuis 2022, les Plans dAttributions Conditionnelles d’Actions comprennent des
critéres de performance de nature extra-financiére, dont un critére spécifique (avec
une pondération de 5 % des critéres de performance) est basé sur la parité femmes-
hommes au sein des postes stratégiques, dont le Comité Exécutif.

Cela démontre l'alignement de nos politiques avec lengagement du Groupe en faveur
de équité des genres.

31. Voir des exemples & la page 40.

44



DES ENGAGEMENTS FORTS ET DURABLES

PROMOUVOIR UNE CULTURE
INCLUSIVE A L'OREAL

L'Oréal est reconnu comme 'une des entreprises leaders en matiére déquité des
genres®, favorisant une culture d’'inclusion pour tout le monde au sein du Groupe.

Concilier travail, parentalité
et événements de la vie

Le programme Share & Care de L'Oréal prévoit diverses mesures destinées &
permettre aux collaborateurs de vivre pleinement les moments forts de la vie,
comme la parentalité, et de bénéficier d'une organisation du travail assurant un bon
équilibre entre vie professionnelle et vie privée®,

Les engagements dans le cadre du programme global comprennent :

— Au moins 14 semaines rémunérées & 100 % de congé maternité /
1" parent et au moins six semaines rémunérées & 100 % de congé paternité /
2¢ parent34,

— Aleurretourd'un congématernité/paternité/ adoption, les collaborateurs
ont droit de reprendre leur emploi initial ou un emploi équivalent, de
bénéficier d'une augmentation de salaire égale a celle qu'ils auraient eue
en restant en poste et a un entretien de reprise & la suite d'une longue
absence.

— Des jours de congés rémunérés pour les collaborateurs aidants et pour
certains événements familiaux®®.

— Une journée des familles ou un événement similaire organisé au moins
tous les deux ans.

Des modalités de travail flexibles sont également prévues dans le cadre de ce
programme, avec une politique Groupe en matiere de travail hybride permettant
aux collaborateurs éligibles de travailler & distance jusqu'a deux jours par semaine®®
ainsi que des politiques d’horaires de travail flexibles en journée. Diverses mesures
d'accompagnement pour la garde denfants ou une assistance familiale (y compris
pour une assistance ponctuelle) sont également proposées aux collaborateurs dans
différentes filiales du Groupe.

Un environnement de travail bienveillant et une bonne qualité de vie au travail
sont particulierement importants pour les parents qui reprennent leur activité
professionnelle aprés un congé parental. En 2025, 83 % des femmes ayant repris
le travail aprés un congé maternité / co-parentalité / adoption / parental au cours
de lannée précédente travaillaient toujours au sein du Groupe 12 mois apres leur
reprise.

32. Voir « Des engagements reconnus » & la page 13.

33. Pour étre éligible & ces dispositions, un collaborateur doit avoir un contrat & durée indéterminée ou un contrat & durée déterminée dau
moins 12 mois consécutifs au sein du Groupe. |

34. Certains pays ont étendu la durée de ce congé, par exemple & huit semaines en France et & 16 semaines aux Etats-Unis.

35. Aumoins trois jours par an pour les collaborateurs aidants et au moins un jour par an pour certains événements familiaux.

36. Sur la base du volontariat, pour les collaborateurs éligibles, en accord avec le manager direct et en cohérence avec lorganisation et les besoins

de [équipe et de lentité.
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Créer une communauté solidaire
pour les nouveaux parents

Concilier une carriere épanouissante avec les joies de la parentalité peut

représenter un véritable défi. Linitiative MAM's (Moms with Ambition, on

a Mission), portée par les collaborateurs de L'Oréal Benelux a été lancée

pour répondre aux difficultés auxquelles de nombreuses nouvelles meres

sont confrontées. Plus qu'un simple réseau de networking, MAM's vise &

créer en interne une communauté équitable, inclusive et solidaire pour les
collaboratrices meres. A travers lorganisation de déjeuners, la mise en place d'un systeme
de bindme et le développement d'un nouveau programme de leadership (Worth It Mama /)
congu en collaboration avec les équipes RH, L'Oréal Benelux accompagne les ambitions
professionnelles de ses collaboratrices et leur permet de s'épanouir. Forte de son succes, la
communauté sétend désormais & lensemble des collaborateurs parents en activité afin que
chacun puisse bénéficier de ce précieux systeme d'accompagnement.

Faciliter le retour a 'emploi gréace a
Career Reconnect

L'Oréal Indonésie a lancé linitiative Career Reconnect ofin de lutter contre le probleme
systémique qui conduit des femmes & interrompre leur carriére pour des raisons de garde
denfants, sous leffet d'attentes sociétales profondément ancrées. Les biais a I'embauche
auxguels sont confrontées les meéres et les femmes ayant connu une interruption de carriére,
communément désignés sous le terme « pénalité de la maternité », contribuent de maniere
significative aux écarts de participation au marché du travail entre les femmes et les hommmes
en Indonésie.

Reconnaissant que jusqu'a 40 % des femmes indonésiennes quittent leur emploi pour des
raisons familiales (bien que 98,5 % d'entre elles envisagent un retour & l'emploi®’) et qu'elles
se heurtent a des obstacles importants pour réintégrer le marché du travail, L'Oréal

Indonésie a lancé ce programme pionnier de returnship (retour & l'emploi), offrant un
parcours structuré pour accompagner les femmes dans leur réintégration professionnelle.

Ce programme de six mois offre aux participantes une immersion directe dans le monde
dynamique de l'industrie de la beauté et la possibilité de contribuer a des projets porteurs
de sens. Les participantes suivent également une formation préparatoire afin d'aborder
le programme dans les meilleures conditions, puis bénéficient tout au long du programme
d’'un accompagnement a temps plein, assuré par un mentor, un bindme et les équipes RH.
Le programme leur permet de mettre a jour leurs compétences, dacquérir une expérience
professionnelle valorisante, de reconstituer leur réseau professionnel et de retrouver ainsi
la confiance nécessaire pour envisager des postes a temps plein. Six femmes ont participé
a la premiere édition du programme de retour & l'emploi de L'Oréal lancé en 2024, et
six nouvelles participantes ont rejoint la seconde édition en novembre 2025. Premier
programme de retour a I'emploi déployé en Indonésie, Career Reconnect a pour ambition
non seulement de combler les écarts entre les femmes et les hommes sur le marché du
travail, mais également d'inspirer un changement plus profond dans le secteur.

37 Selon une enquéte menée en 2023 par I''ndonesia Business Coalition for Women Empowerment (IBCWE).
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LUTTER CONTRE LES VIOLENCES
LIEES AU GENRE ET COMBATTRE
LE SEXISME

L'Oréal sengage activement contre les violences liées au genre et nous sommes
convaincus que les entreprises ont un réle essentiel d jouer dans cette cause.

L'Oréal a été I'une des premieres entreprises & rejoindre One in Three Women®, le
premier réseau européen dentreprises engagées contre les violences faites aux femmes
et, en particulier, pour soutenir les employées concernées. La coalition a mis en place des
initiatives de sensibilisation ainsi qu’'une formation en ligne (traduite en sept langues).

Le Groupe a aussi soutenu en 2019 l'adoption par 'Organisation internationale du
Travail de la premiére convention internationale contre la violence et le harcélement
dans le monde du travail*® et a mis en place en 2021 une politique RH Groupe visant
a lutter contre les violences domestiques et & accompagner les collaborateurs via
le programme Share & Care. Cette politique s'articule autour d’'un cadre flexible de
mesures de soutien qui peuvent étre proposées aux collaborateurs, comprenant
un éventail de solutions adaptables en fonction de leurs besoins individuels. Ces
mesures peuvent prendre la forme d’'un soutien émotionnel, d'un accompagnement
sur les questions administratives et de logement, d'une aide financiere ou encore
d'une assistance pratique sur le lieu de travail, telle que ladaptation des conditions
de travail ou la fourniture d'équipements spécialisés. Des politiques locales sont
déployées a travers le Groupe.

Sensibiliser et soutenir les victimes
de violences basées sur le genre

En 2024, L'Oréal Afrique du Sud a renforcé son engagement en faveur de la lutte contre les
violences basées sur le genre, les violences entre partenaires intimes et les féminicides, dont
les taux demeurent particulierement élevés dans le pays. A cet égard, L'Oréal Afrique du
Sud s'est associée & I'ONG ADAPT (Agisanang Domestic Abuse Prevention and Training)
pour la campagne déployée en République d'Afrique du Sud et intitulée « 30 ans d'action
collective pour mettre fin a la violence envers les femmes et les enfants ». Cette campagne
a été lancée par le gouvernement dans le cadre de l'initiative internationale annuelle de
I'Organisation mondiale de la Santé « 16 jours d'activisme contre la violence basée sur le
genre », qui vise A sensibiliser et a prévenir les violences faites aux femmes. En 2025, dans le
cadre de ce partenariat, L'Oréal Afrique du Sud a proposé aux collaborateurs six sessions
de formation en ligne, concues pour aborder les causes profondes des violences basées
sur le genre. Ces sessions ont notamment couvert des sujets tels que le cadre judiciaire
applicable aux violences basées sur le genre, le concept de masculinité positive et des
conseils pratiques pour accompagner les victimes de ces violences. Ce partenariat s'inscrit
dans I'engagement de L'Oréal Afrique du Sud & soutenir la santé mentale et émotionnelle
de ses collaborateurs, tout en encourageant une responsabilité collective plus large &
I'égard de ces problématiques dans I'ensemble de la société.

38. Initiative de la Fondation Agir Contre I'Exclusion (FACE) et de la Fondation Kering.
39 Aux cétés de 'ONG CARE.
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La promotion de I'équité des genres implique également une culture exempte de
sexisme, notamment le sexisme dit « ordinaire ». Enraciné dans les stéréotypes de
genre, ce dernier se manifeste par le langage, les comportements et les attitudes
visant une personne ou un groupe en raison de leur genre. Souvent banalisé ou percu
comme inoffensif, le sexisme ordinaire peut néanmoins entrainer des conséquences
réelles, en discréditant ou en rabaissant des personnes ou des groupes, et en
affectant souvent leur santé physique et mentale.

L'Oréal sengage & éduquer et sensibiliser ses collaborateurs & ces enjeux. En 2018,
L'Oréal, Accor et EY ontlancé une initiative inter-entreprises intitulée #StOpE dédiée
& la lutte contre le sexisme ordinaire au travail. A fin 2025, plus de 300 organisations
avaient rejoint cette initiative, avec une formation en ligne accessible & l'ensemble
des collaborateurs du réseau.
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FAIRE EVALUER LES POLITIQUES
ET PRATIQUES PAR DES
ORGANISATIONS INDEPENDANTES

L'Oréal a choisi de faire auditer ses politiques et pratiques en matiere dégalité
femmes-hommes et s‘appuie sur deux organismes indépendants afin de mesurer
et d'évaluer la situation de ses filiales : Gender Equality European & International
Standard (GEEIS) et Equity, Diversity and Gender Equality (EDGE)*. Le siége du
Groupe en France ainsi que 33 de ses pays* ont été certifiés GEEIS et 8 autres pays 4
ont été certifiés EDGE (ce qui correspond & plus de 60 % de l'effectif du Groupe).

Aider les femmes a surmonter
leur manque de confiance en elles

En 2022, Kérastase a mené une enquéte aupres de 2 500 femmes dans plusieurs marchés
clés du Groupe, qui a révélé qu'une femme sur deux considere quelle a moins confiance en
elle gu’'un homme. C'est ce qu'on appelle le « gap de confiance ». Ce manque de confiance
peut freiner les femmes dans leur capacité a s'affirmer efficacement lors des moments
clés de leur carriere. Cest pourquoi Kérastase a lancé en 2023 le programme Power
Talks, une initiative structurée autour de trois piliers. D'abord, un programme de mentorat,
intitulé « mentorat éclair » déployé en partenariat avec des organisations a but non lucratif
spécialisées, qui vise a renforcer l'autonomie des jeunes femmes en promouvant l'idée
qu'une seule conversation marquante peut avoir un impact profond. Ensuite, inspirer les
femmes & renforcer leur confiance en soi d travers des événements et des contenus dédiés,
notamment une formation en ligne inédite et gratuite sur LinkedIn Learning, intitulée
« Close the confidence gap », accessible a tous. Enfin, former les collaborateurs de
Kérastase afin de lutter contre les biais inconscients et de renforcer la confiance en soi en
milieu professionnel. Déployé dans 20 pays, le programme Power Talks a permis a plus de
10 000 femmes de développer leur confiance en soi en 2025, avec pour ambition d'aider
15 000 femmes dans cette démarche en 2026.

40. Les pays sont audités par Bureau Veritas afin détre certifiés GEEIS et par Intertek ou Flocert pour étre certifiés EDGE.

41. Allemagne, Arabie saoudite, Autriche, Belgique, Bulgarie, Croatie, Danemark, Egypte, Emirats arabes unis, Espagne, Estonie, Finlande, France,
Hongrie, Irlande, Italie, Lettonie, Liban, Lituanie, Maroc, Norvege, Pays-Bas, Philippines, Pologne, Portugal, République tchéque, Roumanie,
Royaume-Uni, Slovaquie, Slovénie, Suéde, Suisse et Vietnam.

42. Australie, Brésil, Canada, Etats-Unis, Inde, Indonésie, Russie et Singapour.
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FAVORISER DES
ENVIRONNEMENTS DE TRAVAIL
INCLUSIFS EN FAVEUR

DES PERSONNES LGBTQIA+

La Politique Droits Humains Collaborateurs et la Charte Ethique de L'Oréal
affirment l'engagement explicite du Groupe & lutter contre la discrimination fondée
sur l'identité de genre ou l'orientation sexuelle.

L'Oréal contribue également a la mise en place denvironnements plus inclusifs en
faveur des personnes LGBTQIA+.

Depuis 2018, le Groupe fait partie des sponsors des Normes de conduite a I'intention
des entreprises dans la lutte contre la discrimination & I'égard des personnes
LGBTQIA+ établies par le Haut-Commissariat des Nations Unies aux Droits de
I'Homme. Ces standards de bonne conduite sont destinés aux entreprises pour les
guider dans la lutte contre les discriminations envers les personnes LGBTQIA+ et &
en faire des acteurs du changement.

Depuis 2019, le Groupe observe et promeut chaque 17 mai, la Journée internationale
contre I'homophobie, la transphobie et la biphobie, réaffirmant ainsi notre
engagement a favoriser un environnement de travail véritablement inclusif. L'Oréal
continue également de participer activement & Open for Business, une coalition qui
regroupe de grandes entreprises internationales engagées en faveur de l'inclusion
des personnes LGBTQIA+, depuis son adhésion en 2020.
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Montrant I'exemple dans I'un de nos plus grands marchés, L'Oréal USA a été
reconnue pour les mesures concrétes mises en place afin de déployer des politiques,
avantages et pratiques en faveur de l'inclusion de ses collaborateurs LGBTQIA+ et
de leurs familles, tout en promouvant l'inclusion des communautés LGBTQIA+ dans
ses actions d'engagement externe. En 2025, L'Oréal USA a obtenu la note maximale
de 100 au Corporate Equality Index de la Human Rights Campaign Foundation
et sest vu décerner la nouvelle distinction Equality 100 Award 2025 : Leader in
LGBTQ+ Workplace Inclusion.
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Célébrer le pouvoir transformateur
du storytelling et de I'expression de soi

Linitiative Aesop Libraries a été lancée en 2021, en réponse directe a l'annulation des
célébrations de la Pride LGBTQIA+ pendant la pandémie de COVID-19. Animée par la
volonté de contribuer et de combler ce vide, Aesop a transformé ses boutiques situées dans
des quartiers queer historiques, en remplacant les produits par des livres gratuits d'auteurs
LGBTQIA+, avant délargir l'initiative en créant des Women’s Librairies afin d'approfondir
son réle dallié. Depuis le lancement de cette initiative, Aesop a déployé des Librairies dans
13 marchés répartis sur quatre continents, avec la participation de 65 boutiques. Cette
initiative soutient activement la diversité, I'équité et l'inclusion, en amplifiant plus de 1 000
voix sous-représentées dans la littérature, et a offert environ 115 000 livres aux visiteurs.
En transformant ses boutiques en lieux d'ancrage communautaires — espaces accueillants
et bienveillants pour ses collaborateurs, ses clients et ses communautés locales - et en
s'associant a des organisations telles que All Out et MS| Reproductive Choices, Aesop
Librairies contribue activement a combler les écarts en matiere de représentation, &
encourager l'engagement communautaire et a incarner un engagement fort en faveur de
la compréhension, du lien et de l'expression de soi.
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