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MAOT FORETAGEN

DAR 1/

VAD DE GOR
ANNORLUNDA

Sa bygger vinnarna
organisationer utan svaga
|lankar. Har ar arbetssatten
som fdr verksamheten

att fungera.

DARFOR PRESTERAR
DE BATTRE

Konsekvent ledarskap slar
enstaka initiativ. S& skapas
prestation genom tillit,
tydlighet och uppféljning.

BESLUTEN BAKOM
FRAMGANGARNA

Sé kopplas kultur direkt
till [Bnsamhet. Har &r
frdgan redan avgjord i
styrelserummet — kultur
ar en del av affaren.



"Styrel&n delar min
C’)vertyge.e om att

fo r!;z)lo'g ets
ldngsiktiga framgdng.”

L&s mer om Simon Thurésson
och pd sid 10

LEDARE

Darfor ar kultur inte en HR-fréga
utan en affarsstrategi

ANALYS

Sveriges bdsta arbetsplatser har kndickt
koden — men det dr inte vad du tror

CASTRA

Mot konsultbolaget som sléppte
kontrollen och vann.

PLANTVISION

De byggde kulturen alla pratar om.
Nu &r de nummer ett.

CENTIRO

Hor frédn mannen vars foretag rankats
pd listan sjutton ér i rad.

DHL

Kulturen &@r en av deras mest I&ngsiktiga
och svarkopierade konkurrensfordelar.

JSC IT-PARTNER

Dar omtdnksamhet och varme fér ta lika stor
plats som prestation och professionalism.

LEKSANDSBOSTADER

De har infért medledarskap dar var och en
ager sin roll, tar ansvar och hjélper varandra.

SPECSAVERS

Hos optikerkedjan ar arbetsplatskultur inte négot
vid sidan av, utan en del av hur de driver affdren.

LTU BUSINESS

Har baseras en tredjedel av den érliga
|&nerevisionen pd& varderingsuppfyllelse.

FAKTA: SA UTSES
SVERIGES BASTA
ARBETSPLATSER

Metodiken bakom rankingen frén
Great Place To Work

FYRA VD:AR OM
VARFOR KULTUR
AR BUSINESS

S& arbetar de hogsta ledarna pé Erik Olsson,
Vattenfall Kundservice, Ensolution och Telia Cygate
med arbetsplatskultur som en del av sin afférsstrategi.

SA ARBETAR SVERIGES
FRAMSTA HR-CHEFER

M6t HR-cheferna som satt sina foretag pd listan.
Har berattar de hur de arbetar framgdngsrikt med
rekrytering, engagemang och resultat.

HR-SPECIAL: VERISURE

Med ett tydligt uppdrag och starka varderingar — att
vara manniskor som skyddar manniskor — har de byggt
ett arbetssatt dar engagemang utvecklas medvetet
Over tid.

SA AR DET ATT JOBBA
PA SVERIGES BASTA
ARBETSPLATSER

Hor frdn medarbetarna sjdlva.

5 SAKER SVERIGES BASTA
ARBETSPLATSER GOR
ANNORLUNDA

S& fér de ledarskap, kultur och affar att hanga ihop.

ARETS KULTURBARARE 2026

En stridsvagn med en blomma i kanonmynningen.

LISTAN: SVERIGES
BASTA ARBETSPLATSER

Smad, medelstora- och stora organisationer.

SA KAN DU RANKAS PA
NASTA ARS LISTA

Allt om stegen for att bli listad och férdelarna
med en plats p& rankingen.



Darfor ar kultur inte
en HR-frdga -

Det finns en fr&ga som fler ledningsgrupper borde
stalla sig:

Varfér presterar vissa organisationer konsekvent
battre dn andra — trots liknande férutsattningar?

Samma marknad. Samma konkurrens. | ménga
fall samma strategi. Andd helt olika resultat.

Svaret dr inte vad de gér. Det ér hur de fungerar.
Det handlar om kultur.

For kultur @r inte ndgot som “finns vid sidan av”
verksamheten. Det ar det som avgor hur beslut
fattas, hur ménniskor samarbetar och hur snablbt
organisationen kan stdlla om ndr férutsdttningarna
forandras.

Och ytterst — hur bra affaren blir.

Det ar darfor vi p& Great Place To Work séger att
kultur inte @r en HR-frdga. Det ar en affarsstrategi.

P& drets lista dver Sveriges Basta Arbetsplatser ser vi
det tydligare dn négonsin. Organisationer med hog tillit
— dar medarbetare litar pd sina ledare, upplever rattvisa
och kdnner stolthet — levererar inte bara starkare
engagemang. De levererar battre resultat.

| Sverige har féretag pd listan i genomsnitt 126 procent
hogre vinstmarginal an snittet. Det dr inte en effekt av
tur. Det &r en effekt av ledarskap.

| de féljande sidorna méter du dem som redan har
forstatt det. Ledare, HR-chefer och medarbetare som
visar hur kultur byggs i praktiken — och varfér det gor
skillnad p& sista raden.

Jeanette Bergvall, vd Great Place To Work



Sveriges bdsta arbetsplatser
— men det

har

dr inte vad du tror

Vid en forsta blick ar det latt att fastna i siffrorna.
95 procent av medarbetarna pd Sveriges bdsta
arbetsplatser ger sina arbetsgivare hdgsta betyg.

Men det verkligt intressanta ligger inte i nivGerna

— utan i monstret.

Hos vinnarna Gterkommer samma saker:
tydliga forvantningar
|6pande aterkoppling
hoégt ansvar

stark tillit till ledningen

Det dr inget unikt i sig. Manga organisationer jobbar
med delar av detta.

Skillnaden ar ndgot annat.

Hos de flesta organisationer varierar kvaliteten.
Vissa delar fungerar bra, andra mindre bra.
Engagemanget skiljer sig mellan team, ledarskapet
ar ojamnt, uppfoljningen brister.

Den variationen finns inte har.

Hos Sveriges bdsta arbetsplatser dr resultaten
konsekvent hoga — éver hela organisationen.

Nastan alla pdstéenden i undersékningen fér
85-96 procent positiva svar.

— Det dr inte topparna som avgor. Det dr frénvaron
av svackor, séiger Jeanette Bergvall.

Ett gap som férdandrar allt

Jamfort med benchmark-data ligger dessa
organisationer genomgdende 610 procentenheter
hogre inom omréden som ledarskap, feedback

och tydlighet.

Det kan I&ta marginellt.
Men i organisationsdata dr det ett stort avsténd.

— Det har dar inte sma forbattringar. Det ar
systematiska skillnader i hur organisationer leds,

sdger Jeanette Bergvall, vd p& Great Place To Work.

Tillit ar grunden — men inte tillracklig
Over 90 procent upplever att ledningen:
agerar etiskt

ar goda forebilder
Det driver beteenden:

Okat ansvar
hoégre engagemang

stérre innovationsformdéga

Men tillit racker inte.

Det ar samspelet mellan tillit, tydlighet och upp-
foljning som skapar effekt.

— Tillit utan tydlighet skapar osdkerhet. Tydlighet
utan tillit skapar kontroll. De bdsta arbetsplatserna
lyckas med bé&da.

Slutsats: Det &r konsekvensen som avgor

Sveriges bdsta arbetsplatser vinner inte for att de
ar bast p& enstaka omréden.

De vinner for att allt fungerar — samtidigt och
Sver tid.

| en tid dar forandringstakten okar ar det inte langre
en konkurrensférdel.

Det ar ett grundkrav.

Sveriges Basta
Arbetsplatser

"Det har ar inte
sma forbattringar.
Det ar

| hur
organisationer leds.’

I
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Castra: Konsultbolaget som
slappte kontrollen — och vann

| en bransch som bygger pd debiteringsgrad, beléggning och kontroll har
Castra gjort ndgot som gar stick i st&iv med logiken. De har slappt taget.

Och det har gjort dem till Sveriges bésta arbetsplats i kategorin stora bolag.

Ett bolag som inte borde fungera

P& pappret ser Castras modell riskabel ut.
Konsulter som sjalva bestdmmer éver 16n, pension
och semester. Uppdrag som styrs av vad individen
vill = inte vad som sdljs in. En organisation dar
frinet ar viktigare én kontroll.

I ménga konsultbolag hade det blivit dyrt. Eller
kaotiskt. Men hos Castra har det blivit en affér.

- Vi har valt att lita pé& att manniskor vet vad de gor,
sager vd Elin Toft.

Det ar en ovanlig utgdngspunkt i en bransch dar
styrning ofta &r h&rdvaluta.

"Vi testar allt mot frihet”

Castra har inga klassiska kulturprogram. Istéllet
&terkommer samma tvé frégor i varje beslut:

Vad skapar mer frihet? Och vad begrdansar den?

— Det d&r inte en vision vi pratar om ibland. Det ar
ett filter vi anvander hela tiden, séger Toft.

Det paverkar sddant som i andra bolag ér hért
reglerat. Semester till exempel.

- Vill négon ta tio veckor ledigt och kunden
accepterar det, d& gor vi det ocksd.

Det handlar inte om generositet, enligt Toft.
Det handlar om syn p& ansvar.

En modell som flyttar risk = och driv

Hos Castra ligger mycket av ansvaret dar det
normalt inte gér det. Konsulterna planerar sin egen
ekonomi. Hur mycket de vill ta ut i 16n, hur mycket de
vill sétta av, hur de vill prioritera dver tid. Det ger en
annan typ av relation till jobbet.

— Du blir mer medveten om dina val. Det skapar
ett annat driv &n ndr ndgon annan sdtter ramarna.

Samtidigt finns tryggheten kvar. Bolaget stdr for
kundbasen, strukturen och stdodet. Det dr den
kombinationen som gjort modellen mojlig att skala.

Affaren bérjar inte med kunden

| de flesta konsultbolag borjar affaren med for-
sdljning. Hos Castra borjar den ndgon annanstans.

— Vi boérjar med konsulten. Vad vill du géra? Vilka
uppdrag motiverar dig?

Det l&ter mjukt, men fér konkreta konsekvenser.
Saljorganisationen jobbar utifrén de svaren.
Prospektering och kunddialoger byggs kring vad
konsulterna faktiskt vill gora.

— Det gér att matchningen blir battre. Och att
leveransen blir battre.

Logiken ar enkel, men ovanlig i praktiken.

Sdlj, men inte som en funktion

Castra beskriver sig sjalva som snabbroérliga.
Det marks i hur de arbetar med affaren.

— Vi &r ute mycket. Vi testar, ringer, traffar folk.
Det &r ganska hands-on.

Salj ar inte isolerat till en avdelning. Konsultchefer
ror sig mellan roller — personal, affar, relationer.
Det skapar en organisation som inte @r optimerad
for kontroll. Men for tempo.

Varfér det fungerar

Det uppenbara motargumentet ar att modellen
borde bli svér att hdlla ihop. Att frinet leder till
spretighet. Men data frén Great Place To Works
medarbetarundersdkning visar ndgot annat:

Hoéga nivder av tillit.
Hog upplevd rattvisa.
Konsekvent starka resultat.

Forklaringen ligger sannolikt i frihet med tydliga
forvantningar och individuella val, men gemensam
riktning.

Svart att kopiera — l&tt att missférstd

Castra lyfts ofta fram som ett exempel i branschen.
Men modellen ar svar att ta efter. Inte for att den ar
komplex. Utan for att den kraver konsekvens.

— Vara processer dr inte fasta. Vi andrar dem hela
tiden, sager Elin.

Det gor att det inte finns ndgon fardig manual.
Och det ar ocksé podngen.

Ett bolag byggt for att locka rétt méanniskor

Castra har vuxit stadigt de senaste &ren och
passerat 350 medarbetare. P& en marknad dar
konkurrensen om kompetens ar hérd ar employer
branding en avgdrande faktor.

— Lockar du r&tt ménniskor kommer mycket annat

med pé kdpet. Vi anvénder darfér vér Great Place
To Work-certifiering och véra héga placeringar pé
deras listor som en stor del av véar kommunikation,

b&de mot kund och kandidater.

| Castras fall &r det ménga utndmningar. De har tre
&r i rad rankats etta pd listan dver Sveriges bdsta
arbetsplatser och i fjol utségs de dven till nr1pd
listan dver Europas bdsta arbetsplatser. Som om
det inte vore nog har de &ven rankats etta dver
Skénes bdasta arbetsplatser och Sveriges bdsta
arbetsplatser inom it.

Nummer ett — men inte fardiga

Att vara bdast i Sverige och Europa &r ett kvitto.
Men inte ett slutmdl.

— Vi ser det inte som att vi dr klara. Det finns alltid
saker att géra battre.

Det ar ett &terkommande tema i bolag pé listan.
Skillnaden ligger inte i att de hittat ratt modell.
Utan i att de fortsatter justera den.

| 9

"VI ser det inte
som att vi ar
klara. Det finns
alltid saker att
gora battre.”
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Plantvision: De byggde
kulturen alla pratar om
— nu dr de nummer ett

| ett stort kontorshus i Kista sitter 230 konsulter och lever
ndgot som mdanga bolag pratar om — men & faktiskt
lyckas med. De har byggt en kultur som inte bara kénns
bra. Den levererar.

Efter tio &r som Great Place To Work-certifierade
tar Plantvision nu klivet hela végen upp och

utses till Sveriges Basta Arbetsplats 2026 i kategorin
medelstora organisationer. Det dr ingen slump utan
resultatet av medvetna val.

Fran kdansla till konkurrensférdel

Sedan slutet av 90-talet har Plantvision hjdlpt
Nordens framsta féretag inom life science och
industri att I16sa komplexa utmaningar inom teknik,
kvalitet och IT — frén forskning till produktion

och lansering.

De kan regelverken. De kan processerna. Och de
vet exakt vad som krdvs for att leverera i en av
de mest krédvande branscherna som finns.

Men deras verkliga forspréng ligger ndgon
annanstans. Insikten om att kultur ar en affarsfréga.

For vd Simon Thuresson och styrelsen har insikten
varit tydlig frén start.

— Styrelsen delar min évertygelse om att kultur &r en
avgorande faktor for bolagets I&ngsiktiga framgdng.
Det finns en tydlig samsyn kring att en stark kultur
inte bara ar viktig for medarbetarna, utan ocksd for
affaren och darfor nGgot vi ska prioritera och arbeta
med kontinuerligt.

Nd&r han klev in i bolaget s&g han snabbt
potentialen.

- Nar jag kom in pé& Plantvision blev det tydligt
ndstan omedelbart att kulturen redan var nédgot
speciellt. Det fanns ett driv, en varme och ett
ansvarstagande som inte gdr att skapa genom
strukturer eller processer, det sitter i ménniskorna.
Det var dd jag verkligen ség vilken styrka det dr,
och vilket ansvar vi har att bdde bevara och
fortsatta utveckla det som redan finns.

Just darfor behdvde det tas pd allvar.

— Det vi hade var starkt. Men det var inte tillréckligt
tydligt. Och inte tillrackligt héallbart dver tid.

Ambitionen blev att géra ndgot f& bolag lyckas med:
att behdlla kénslan — men bygga strukturen.

Kultur som styrsystem
| dag ar kultur inget som ligger vid sidan av
verksamheten. Det ar hur verksamheten drivs.

— Det genomsyrar allt, séger HR-chef Sofia
Edenfeldt. Performance development, ledarskaps-
utvarderingar, hur vi foljer upp och fattar beslut.

Det avgdérande ar inte att mata. Det avgdérande
ar vad man gér med insikterna.

- Varje team ager sitt resultat. Vi féljer upp,
diskuterar och satter konkreta aktiviteter.

Det kanske l&ter enkelt, men det var det inte.

— Den storsta utmaningen var att f& en réd tréd.

Att koppla ihop kultur, ledarskap och affar s& att

det inte blev separata initiativ. Nar det val hénde
foréindrades allt.

Tillit &r inget man sdger — det &r négot
man gor

Att bygga en kultur som faktiskt upplevs som bra
kraver nGgot mer én vardeord. Alla ledare vet att det
svéraste dr att f& kulturen att leva i vardagen. Simon
Thuresson har sjalv upplevt det och sdger att det
handlar om konsekvens.

- Tillit byggs inte i visioner. Den byggs i beteenden. |
hur du agerar varje dag.

Simon pekar p& en avgoérande skillnad:

- Jag tror att en avgdrande skillnad ar att

vara chefer pd riktigt bryr sig. De &r narvarande,
engagerade och tar ansvar for bade sina med-
arbetare och uppdraget. Samtidigt har de en stark
passion for sitt omréde; de dr kunniga, nyfikna och
drivs av att utvecklas. Det engagemanget smittar
av sig och skapar en naturlig energi i teamen.

Effekten: battre affar

Plantvision jobbar i en bransch dér marginalerna
avgors av kompetens, precision och leverans.

Darfor blir sambandet brutalt tydligt.

— Nar manniskor mér bra och ér engagerade ser
vi det direkt i afféren, séiger Simon Thuresson.

Resultaten talar for sig sjalva:
- Starkare I6nsamhet
- Hogre kvalitet i leveranser

- Okad attraktionskraft i rekrytering

- Vi har kunnat véxa med kvalitet. Det ar avgérande
for oss.

Och det marks aven utdt.

— Var kultur foljer med in i varje kunduppdrag. Vi tar
ansvar som team och levererar hela vagen i mal.

For medarbetarna ar det inte strategin som mairks.
Det &r vardagen. Redan innan férsta arbetsdagen
satts tonen.

| 1

- Jag blev inbjuden till aktiviteter innan jag ens
boérjade. Jag kande direkt vad det har var for plats,
sager Lydia Soderlund, som arbetar pd& Plantvision.

Nar Lydia val boérjat pé Plantvision infann sig en
kénsla av trygghet och gemenskap.

— Det spelar ingen roll vem man frégar, man fér
alltid hjalp.

| en organisation med hoég specialistkompetens
hade det kunnat bli tvértom. Men har galler en
annan logik.

- Jag har valdigt mé&nga duktiga kollegor, men
ingen héller p& sin kunskap utan alla vill att vi ska
lyckas tillsammans och var for sig.

Kombinationen ar ovanlig: Hog kompetens.
L&g prestige.

Nummer ett — men langt ifrén klara

Efter tio &r av strukturerat arbete nér Plantvision
toppen. Men internt dr kdnslan inte att ndgot
ar fardigt.

— Kultur @r inget man blir klar med, séger HR-chef
Sofia Edenfeldt. Det ar n&got vi hela tiden behdver
utveckla.

Fokus framat ar tydligt:

Att gora kopplingen éannu skarpare mellan kultur
och afféar.

Att fortsatta utveckla ledarskapet.
Att aldrig sluta lyssna.
Simon Thuresson sammanfattar det utan omsvep:

— Du behover inte ha alla svar. Men du mdste ta
frdgan pd allvar.

For i slutdndan &r det enkelt. Det dr inte kulturen som
kommer efter affaren. Det ar kulturen som driver den.

"Det spelar
ingen roll
vem man
frdgar, man
far alltid
hjalp.”
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entiro: “Tvekar du pd kultur
— tvekar du pa resultat”

Centiro har funnits pd listan &ver Sveriges Basta Arbetsplatser i 17 ér. | &r tar de plats
nummer 2 pd listan dver stora organisationer. Fér vd Niklas Hedin ér det ingen slump.
For honom har kultur aldrig varit ett initiativ. Det ar sjalva affadrsmodellen.

"Vi bestadmde oss tidigt for att goéra
tvartom”

Nar Centiro startades 1998 var ambitionen tydlig,
men ocksd personlig.

- Efter att ha upplevt och sett flera déliga exempel
pd& arbetsplatser blev det viktigt att géra nédgot
annat, visionen for det nystartade bolaget blev “..att
skapa det basta foretaget for séval medarbetare
som kund"”.

Det beslutet lever kvar i dag.

— Vi har alltid sett arbetsplatskulturen som en
sjalvklar del av hur man driver féretag. Det dr inget
vilagt till i efterhand — det ar grunden.

Och det marks i hur han beskriver organisationen
i dag:

— Det ar en energifylld och kamratlig arbetsplats
ddr du fér vara dig sjalv. Dar du genom sjdlv-
ledarskap kan utvecklas i en milj¢ som bdde kdnns
trygg och inspirerande.

Men det stannar inte ddr.

— En naturlig effekt av det ar uthalligt goda
prestationer och néjda kunder.

Ledarskap utan chefer
P& Centiro pratar de ogdrna om chefer.

— Vi ser en skillnad i b&dde innehdll och intention.
| en organisation som bygger pd sjdlvledarskap
férvantas alla ta ansvar och visa ledarskap.

Det forandrar rollen for den formella ledaren.

— Ledarnas uppgift ar inte att styra utan att

stotta och coacha. Resultatet dr en stdrre bredd

i dgarskap och engagemang i frédgor som &r viktiga
for foretaget.

Men det stdller ocksd krav.

- Vill du bygga tillit méste du vara ndra. Lyssna.
Folja upp. Skapa trygghet. Och framfor allt: hélla
det du lovar — i b&dde smé& och stora saker.

Kultur ar inte ndgot som “ger tillbaka"

Manga féretag pratar om vad kultur "ger”.
Niklas Hedin ser det annorlunda.

- Vi har aldrig sett kulturen som nédgot som ska ge
tillbaka. Den &r redan en del av strategin och ett
skal till att vi ar ledande i vér marknad.

Samtidigt ar kopplingen tydlig.
— Det finns starka samband mellan tillit,
engagemang och resultat. Nar manniskor mar

bra, kénner trygghet och har mandat — d& kommer
ocksd prestation.

Det syns i bolagets utveckling.

— Véra resultat ar uthdlligt starka, och det ar
ingen slump.

Kulturen avgér afféren — redan i forsta
métet

En av de tydligaste effekterna syns i kund-
relationerna.

- Vi fér ofta feedback fr@n véra kunder att det ar
relationerna med vara medarbetare som avgjorde
att de valde oss som partner. Vér arbetsplatskultur
smittas av till véra kunder, de kan k&nna den och
skapar positiva effekter och b&ttre samarbeten.

Systematik bakom kulturen
Bakom kulturen finns ett tydligt arbetssatt.

— Vi anvander Great Place To Work for att mata,
folja upp och forsté vér kultur. Vi gérigenom
resultaten i detalj och laser alla kommentarer.

Det leder till konkreta fokusomr&den.
- Varje &r identifierar vi vad vi ska utveckla vidare.
Ledarskapet spelar en central roll i det arbetet.

— Efter varje matning gdr alla ledare igenom
resultaten med sina team. Vad fungerar?

Vad behdver bli battre? Den dialogen driver ut-
vecklingen framat.

En kvalitetsstdmpel som pdaverkar
rekryteringen direkt

Att vara en av Sveriges bdsta arbetsplatser har haft
en tydlig effekt p& flera omrédden. Rekrytering @r en
av dem.

— Det ar en stark kvalitetsstémpel och har blivit
en del av vé&rt DNA. Positionen som en av Sveriges
bdasta arbetsplatser ar en del av vér grund-
kommunikation till kunder, framtida kollegor,
studenter och omvarlden i stort.

Det marks i inflodet.

— Mdanga soker sig till oss just p& grund av kulturen.
Vi attraherar ofta de bdsta kandidaterna, bé&de
kompetensmdssigt och vérderingsmdassigt.

Utmarkelsen anvands aktivt.

— Vi anvander den bé&de synligt och konkret. Vara
priser och utmarkelser finns uppsatta runt om pd&
kontoret. Vid universitetsevent har vi med Great
Place To Work-loggan i vér monter. | var foretags-
presentation fér kandidater har vi dven ett avsnitt
dar vi beskriver vara resultat, vad Great Place To
Work &r och hur vi arbetar med kultur i praktiken.

Vi marker tydligt att detta gor intryck pd& kandidater.

"Tvekar du - d& har du missat nagot”
Till vd:ar som fortfarande inte prioriterar kultur ar
budskapet rakt.

- Tvekar p& vad? Vikten av manniskan i féretaget?
Eller p& att né resultat?

Niklas Hedin lamnar inte mycket utrymme for
tolkning.

— Vill du bygga né&got som héller — dé& mdste kultur
vara en sjalvklar del av din agenda.

fran Niklas Hedin:

1. Tank stort. Borja smatt. Var uthdllig.

2. |dentifiera affarsnyttan och skapa en
tydlig koppling mellan ert kulturarbete
och bolagets mdil.

3. Ha roligt p& véigen mot toppen.

| 13




"Du kan inte koplerd
ett engagerat team”

DHL har under tio &r utsetts till en av Sveriges, Europas och
till och med varldens basta arbetsplatser. | en verksamhet
dar tempot ar hogt, kraven tydliga och leveransen aldrig far
stanna av, ar det inget som sker av en slump.

En kultur som byggs varje dag

Bakom framgdngen finns ett I&ngsiktigt och
konsekvent arbete med kultur, ledarskap och
engagemang, dar manniskorna alltid stér i centrum.

"Var kultur lever i vardagen”

Fér vd Gareth Biggs ar det just detta som betyder
mest.

— Det jag dr allra mest stolt dver ar att var kultur
inte ar n&got vi plockar fram vid sdrskilda tillfallen.
Den lever i vardagen, i mdtena mellan manniskor, i
besluten vi fattar och i hur vi tar ansvar for varandra,
varje dag.

Han beskriver en kultur som tar form i det dagliga
arbetet och i samspelet mellan kollegor och ledare.

— Fo6r mig handlar kultur om respekt. Om att lyssna,
samarbeta och skapa férutsattningar fér manniskor
att lyckas i sina roller. Nar det finns pd plats marks
det i hur vi arbetar tillsammans och i hur vi méter
vara kunder.

People First — en strategisk férutséttning

Att s&tta manniskor forst ar inget nytt for DHL.
Det har alltid varit en sjalvklar grund i hur verk-
samheten byggs och leds.

— Nar vi foljt verksamheten éver tid har sambandet
blivit tydligt: medarbetarengagemang ér en av vara
starkaste drivkrafter bakom bdde kundndjdhet och
affarsresultat. Darfor ar kultur inte en HR-frédga for
0ss, den ar en strategisk férutsattning for

var framgdng.

Synen pd kultur praglar ocksé hur DHL ser pd&
ledarskap och ansvar.

— Haéllbara resultat skapas nér manniskor
k&nner motivation, engagemang och mening i
sitt arbete. For att lyckas dver tid behover vi
kollegor som béde vill, kan och

tror p& det vi gor
tillsammans.

Ledarskap som
bygger tillit

Tillit &r en central
del av detta.

— Du mdste vara
konsekvent. Menar
du det du sager?
Haller du det du
lovar? Som ledare
behdver du vara
ndrvarande, sarskilt
ndr det blaser. Tillit
byggs inte med ord,

utan genom handling,

mod och respekt i
varje mote.

Effekten av kulturen syns inte i enskilda initiativ,
utan i hur arbetet utférs varje dag.

— Var kultur ar en del av var leveranskvalitet.
Strategier kan kopieras. Priser kan pressas. Teknik
kan kdpas. Men du kan inte kopiera ett engagerat
team med stark tillit, tydlig riktning och ett
gemensamt driv.

“Som ledare behéver
o[V}

Tillit byggs inte med ord,
utan genom handling,
mod och respekt i

varje méte.”

HR som méjliggérare - inte Gdgare
av kulturen

HR-direktoren Lisa Gothberg beskriver kulturarbetet
som ett gemensamt ansvar, dar HR:s roll ar att skapa
struktur och férutsattningar for ledare och team att
lyckas i vardagen.

— Vi arbetar medvetet och l&ngsiktigt med vér kultur,
med People First som utgéngspunkt. For oss ar den
en integrerad del av verksamheten och en tydlig
drivkraft for resultat.

Arbetet omfattar ledarskap, hdlsa och valmd&ende,
erkdnnande och medarbetarutveckling och féljs upp
systematiskt.

— Vi vill vetq, inte anta. Genom undersékningar,
dialoger och affarsndra indikatorer far vi en tydlig
bild av hur organisationen mér. Det gor att vi kan
fatta valgrundade beslut och ta ansvar dar det
verkligen gér skillnad.

Samtidigt ér ansvaret tydligt.

— Kulturen byggs inte i HR, den byggs i vardagen.

| varje team och i varje mote mellan chef och med-
arbetare. Var uppgift dr att sdtta ramar, ge stéd och
skapa forutsattningar for ledare att lyckas.

Kulturen i praktiken — nér det marks
som mest

Hur kulturen tar form i praktiken marks tydligt i
vardagen féor medarbetarna. For Isabelle Masén,
seniorkurir i Malma, blir den som mest pdtaglig

ndr tempot ar hégt och samarbetet ar avgdrande.

— Nar det ar mycket att gora staller alla upp for
varandra. Det ar d& man verkligen mdarker att det
har ar en bra arbetsplats.

Isabelle bérjade som kurir for tre &r sedan och har i
dag ett utdkat ansvar for bade flodet och teamet
runt sig.

— Jag ser till att paketen kommer rétt och att alla

i min loop fér en bra start pd dagen. Det handlar
mycket om samarbete och om att hjdlpa varandra
att lyckas.

Det som 6verraskade henne mest ndr hon bérjade
p& DHL var gemenskapen.

— Vi ar olika, olika d&ldrar, olika bakgrund, men vi hittar
varandra. Det finns en stark vilja att samarbeta, och
det skapar bdde trygghet och arbetsgladie.

Hon beskriver en vardag dar livet utanfor jobbet
far plats.

— Man férsdker anpassa roller och scheman sé att

vardagen ska fungera for alla. Det gor stor skillnad.

Stolthet, sammanhallning och ansvar
For Isabelle marks kulturen ofta i det lilla.

— Jag tycker om att komma till jobbet tidigt p&
morgonen och métas av skratt och leenden. Det
satter tonen for hela dagen.

Na&r tempot dkar ar kanslan densamma.

— Det ar fullt upp ibland, men det éar d& samman-
haliningen verkligen visar sitt varde. Jobbet blir béde
roligare och lattare nér man goér det tillsammans.

Ledarskapet spelar en avgérande roll.

— Min chef &r ndrvarande, stéttande och genuint
intresserad. Det skapar trygghet och gér att man
végar ta ansvar.

Stoltheten blir extra tydlig under intensiva perioder.

— Na&r det ar som mest att géra k&nns det som
att vi bar samhdallet pd vara axlar. Nar vi jobbar
tillsammans och kunderna blir néjd, dé blir jag
verkligen stolt.

En konkurrensférdel som inte gér
att kopiera

Det ar just denna vardagsndra kultur som gor

att DHL &r efter &r utses till en av de bdsta arbets-
platserna. Utmdrkelsen anvands som ett kvitto pd ett
l&ngsiktigt arbete, inte som en kampanj, och skapar
stolthet internt samtidigt som den ger trovardighet
externt. Men den storsta styrkan ligger i det som inte
gdr att kopiera: ett engagerat team, stark tillit och
ett gemensamt ansvar fér att varje dag géra ett bra
jobb tillsammans.
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JSC IT-partner:
Kulturen som véxte
med bolaget

Nar JSC IT-partner placerar sig som nummer tvé

pa listan dver Sveriges bdsta arbetsplatser ér det ett
resultat av ett arbete som pdgdtt ldnge — och som i
stor utstrackning vuxit fram tillsammans med bolaget.

- Jag ar valdigt stolt éver att vi har skapat en
arbetsplats ddr omtdnksamhet och varme far ta
stor plats. Samtidigt har vi héga forvantningar
pd prestation och professionalism. | just den
kombinationen — hjérta och hjérna — skapar

vi trygghet, mod och ansvarstagande, séGger

PJ Olaison, vd p& JSC IT-partner.

Han beskriver hur kulturen tidigt blev en
avgoérande del av hur verksamheten fungerar.

- Viins&g att hur vi beter oss mot varandra pd-
verkar hur vi samarbetar, b&de internt och med
kunder. Darfor behévde vi skapa en arbetsplats som
lockar ménniskor som drivs av samma vérderingar.

Beslut néra verksamheten

En central del i arbetssattet ar hur ansvar férdelas
i organisationen.

— Tillit som ledare byggs i vardagen. Det handlar om
att leda genom handling snarare &n ord. Vi upp-
muntrar medarbetare att ta lead i olika situationer.
Kan man fatta beslut enligt var beslutsmodell och
vara varderingar, d& ska besluten tas s& ndra
verksamheten som mojligt.

Enligt PJ bidrar det till bdde tempo och struktur.
— Det ger snabba beslutsvégar och hjdlper oss att

fortsaitta vara en platt organisation med f& chefer.

Medarbetarna férst
JSC har ocksé gjort ett tydligt vagval i hur de ser
pd relationen mellan medarbetare och kunder.

— Vi har modet att sGiga att medarbetarna &ar
viktigare an kunderna.

Han utvecklar resonemanget:

— Vi &r dvertygade om att néjda medarbetare
skapar ndjda kunder. Det marks i kundmotet,
engagemanget och stoltheten.

"Vi har inte behévt skapa ndgot nytt”

For HR-chefen Frans Bérsbo handlar arbetet med
kultur inte om att bygga frén grunden.

— Véra varderingar plitades ner for runt 20 ér
sedan, ndr bolaget bestod av ett fatal personer.
Det strukturerade arbetet har inte handlat om att
uppfinna en kultur, utan om att géra den tydlig och
folja upp den dver tid.

Arbetet med kultur ar integrerat i hur organisationen
fungerar.

- Vi jobbar i tre spar: tydlighet i vad vi stér for, att
det byggs in i v&ra HR-processer, och att vi foljer upp
och pratar om resultat.

Som en del av det anvander de Great Place To
Works medarbetarundersdkning.

- Det fungerar som ett strukturerat underlag for att
forstd hur organisationen mér och vad vi behéver
forbattra.

Ledarskap som funktion, inte roll
En annan viktig del &r hur ledarskapet organiseras.

- Vi har inga chefer p& JSC, déremot har vi
manga fantastiska ledare. B&de de som fokuserar
pé& mdéende och utveckling och de som fokuserar
mer pd det dagliga arbetet och prestation. Detta
gor att man som medarbetare har mé&nga forum
dar man kan géra sin rést hord. Sen &r en vinnande

faktor att vi inte tror att vi redan har den bd&sta
|6sningen pd& allt. Med den struktur vi har valt p&
bolaget sé& ar vi val medvetna om att vi hela tiden
mdste skruva p& smdasaker for att landa ratt, dar ar
medarbetarna en ovarderlig resurs i att se till att vi
hamnar ratt, séger Frans.

“Det mdarks direkt nar man kliver in"”

For Erlinda, som arbetat p& JSC i snart sex ar, var
det forsta intrycket tydligt.

- Jag minns att jag tankte direkt att det har &r
annorlunda. Det som gjorde storst intryck var hur
mdnga som kom fram och hdlsade och verkligen tog
emot mig.

Det som 6verraskade henne mest var kénslan av
trygghet.

- Jag hade inte férvantat mig att sé ménga skulle
ta sig tid att hjalpa och inkludera mig frén start.

Hon beskriver en vardag dar méanniskan stér
i centrum.

— Vi kombinerar hdga ambitioner med respekt for
mdnniskors privatliv. Det finns en forstéelse for att
vi presterar bast nar vi mar bra.

Nér tempot 6kar
Kulturen marks sarskilt i perioder med hog belastning.
— Nar tempot ar hogt hjalps vi &t och tacker upp for

varandra. Det kan handla om att ndgon tar éver en
uppgift eller att man fér utrymme att &terhamta sig.

En annan typ av ansvar

Skillnaden mot andra arbetsplatser beskriver hon
som tydlig.

— Det handlar inte om mitt eller ditt ansvar, utan om

att tillsammans géra det som dar bdst for oss och
véra kunder.

Ledarskapet ar en del av det.

- Jag fér frihet att hitta [dsningar sjdlyv, samtidigt
som stddet finns d&r ndr det behdvs.

Att vilja stanna kvar

Att hon valt att stanna &r inget hon behdver fundera
lange 6ver.

- Jag kénner mig trygg, uppskattad och fortsatt
utmanad. Det finns méjlighet att utvecklas och ta
mer ansvar, samtidigt som det finns en forstéelse for
balans i livet.

| 17

"‘Jag hade

inte férvantat
mig att sd
madanga skulle
ta sig tid

att hjalpa

och inkludera
mig fran start.”
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Kulturen som internfabrik — s& bygger
Leksandsbostader en arbetsplats som

fungerar i vardagen

Nar Leksandsbostdder tog fram sin fardplan for
2022-2026 handlade det inte bara om vad de skulle
uppnd. Det handlade om hur de skulle uppnd det.

Ambitionen var tydlig frén start: att bli Sveriges
bdasta arbetsplats. Men lika tydligt var insikten om
vad som krévdes.

— Nar vi antog fardplanen forstod vi att det har
kraver ett l&ngsiktigt engagemang for att bli
hallbart. Kulturen mdste sitta for att vi ska kunna ta
oss an andra utmaningar, sdger Anders Eklund, vd.

Frén vardegrund till arbetssétt

Utgdngslaget var inte unikt. Det fanns en varde-
grund — men den levde inte fullt ut i vardagen.

- Det fanns inga tydliga uppfdljningar och inga
konsekvenser om man inte féljde den. Och inget
tydligt mél.

Det forandrades ndr arbetet bdrjade struktureras.

- Vi satte flera byggklossar som tillsammans gor
att kulturen blir héllbar dver tid.

Arbetet handlade bland annat om:

- att inféra medledarskap

- att tydliggéra beteenden kopplade till
vardegrunden

- att forandra hur prestation foljs upp

Men kanske viktigast:

— Det har kraver konstant repetition, séger Anders.

"Bygg kulturen.
Det finns ingen
quick fix."

Nér alla vet - och alla péverkar

En av de stérsta forédndringarna syns i transparensen.

— Alla vet hur féretaget gér och vilket mal vi har.
Hur de kan vara med och péverka.

Det ar har begreppet medledarskap blir centralt.

- Vi har infért medledarskap. Det betyder att var
och en ager sin roll, tar ansvar och hjélper varandra.

Det marks i vardagen.

— Vid arbetsmoment ddr vi tillsammans ska utféra
en uppgift marks det som mest, sdger Linnea
Christoffersson, som arbetar p& Leksandsbostader.

- Vid sndébortforsling kliver alla in och gér arbets-
momentet s& smidigt och effektivt som majligt,
sdger hon.

Ledarskap som marks i vardagen

Att f& medledarskap att fungera staller krav p&
ledarskapet.

— Det krévs mod och att pd allvar lyfta andra
medarbetare, sdiger Anders.

Samtidigt handlar det om nérvaro.

— Véra chefer ar ledare pé riktigt i allt frén att
coacha till att ta de svéra samtalen. Och de ar
alltid nérvarande, séger Anders.

Medarbetarna beskriver samma sak — ur sitt
perspektiv:

- Vara chefer ar lyhdrda och ser varje individ.
De ar narvarande och delaktiga, men I&ter oss
ocksd kliva fram, séger Per-Anders Gards, som
arbetar pd& Leksandbostdder.

- Inga fré&gor eller idéer ar dumma, fyller Linnea i.
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Ndér struktur méter vardag

Kulturen dar inte n&got som ligger vid sidan av
verksamheten. Den foljs upp — konkret.

— Vi féljer upp prestationen i medarbetarsamtalen
ddr prestationen &r summan av mél och beteenden,
séger Anders, vd pd Leksandsbostader.

Han beskriver hur arbetet hélls levande:

- Vi har en fast métesserie varje ménad med alla

chefer dar kultur och organisation har ett eget forum.

Nd&r det mérks pa riktigt
Nar arbetet fungerar internt marks det utdt.
— Sitter kulturen kommer véra kunder kanna av det.

Det ska markas nér man har kontakt med oss,
sdger Anders.

For medarbetarna handlar det om konkreta
situationer:

"Nar vi smyckar kommunen vid hogtider.”

"Nar vi ser till att végarna ér farbara.”

"Nar en hyresgdst séger: Har ska jag bo tills jog dor.”
Det ar dar stoltheten blir tydlig.

- Jag har varldens basta jobb, summerar Linnea

Christoffersson.

Grunden till allt
Till andra vd:ar &r Anders budskap tydligt:

— Rartt kultur ar grunden till allt. Det bidrar ocksé till
att bygga forandringsformaga.

Men det finns inga genvagar.

— Bygg kulturen. Det finns ingen quick fix.

"“Det kravs
mod och

att pd allvar
lyfta andra
medarbetare.

n
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Specsavers: “Stolthet
kan inte beslutas fram.”

N&r Specsavers placerar sig som nummer tre pd listan
dver stora organisationer handlar det inte om ett initiativ
eller ett projekt. Det handlar om hur affGren drivs.

- Vi tog ett medvetet beslut att inte se arbets-
platskultur som n&got vid sidan av, utan som en

del av hur vi driver affaren, sager Marita Bertilson,
vd fér Specsavers Sverige. For oss handlar det om
hur vi fattar beslut, hur vi leder och hur vi beter oss i
vardagen. Nar det sitter ihop blir det ocksé tydligare
riktning i hela organisationen.

En frdga om genomférande

I mé&nga bolag stannar strategin i ledningsgruppen.
Har beskrivs kulturen som det som avgdér om den
faktiskt hander.

— Arbetsplatskultur ar inte fluff, det &r det som avgor
hur val strategin faktiskt genomfors, saiger Marita.
Fa&r du kulturen ratt, sé foljer resultaten.

Hon pekar pd& konkreta effekter.

- Engagerade medarbetare skapar battre kund-
moten, hogre kvalitet och i forldngningen battre
resultat. Det péverkar ocksé var formdéga att
attrahera och utveckla medarbetare.

“HR:s roll &ér att géra det méjligt”

For Susanne Grahn, Head of People & Organisation,
borjar arbetet i affaren.

— Allt utgér frén affaren. Var affdrsmodell satter
ramarna for hur vi kan och ska arbeta, och HR:s
uppgift ar att goéra det enkelt att gora ratt

i vardagen.

Det innebdr att kultur inte byggs genom formu-
leringar utan genom struktur.

— Nar det ar tydligt vad som férvantas, och varfor,
skapar det bade battre prestation och en starkare
kultur.

Arbetet dr systematiskt.

— Medarbetarundersdkningar foljs upp noggrant
och omsdtts i konkreta handlingsplaner som hélls
levande i verksamheten.

— Samtidigt stottar vi véra partners och chefer
med struktur, till exempel genom HR-webbinarier
och I16pande uppfdljning.

Stolthet som konsekvens — inte mal
En &terkommande podng dr att stolthet inte kan
beslutas fram.

— Stolthet byggs inte av HR, utan i affaren — i det vi
faktiskt gér varje dag. Nar man som medarbetare
kénner att man bidrar till n&got stérre, som att ge
mdnniskor battre syn, dé& uppstar stolthet pd riktigt.

Det ar ndgot som marks i verksamheten, enligt
medarbetaren Sofia Elvends, optiker i Lindesberg.

— Specsavers fokus p& att ge tilloaka till samhadaillet,
visionen om att de finns till for alla, det ar nGdgot som
gor avtryck.

Hur det tar sig uttryck syns i samarbetet.

— Nar kollegor hjdlper varandra utan att tanka pé
roller eller ansvar, och nér man sjalv vagar testa nytt.

Hon beskriver en miljé dar det finns utrymme att
utvecklas.

- Det finns en trygghet i att man fér prova och bli
bdattre dver tid.

Och en tydlig balans.

— Vi kombinerar hbga ambitioner med en genuin
respekt for ménniskors privatliv. Det finns en insikt
om att vi presterar bdst nar vi mér bra.

Ledarskap utan kontrollbehov
For Marita Bertilsson, vd, ar ledarskapet avgérande
i hur kulturen tar form.

- Tydlighet och &ppenhet &r a och o. Jag forsdker
alltid forklara varfor vi fattar beslut och vara till-

ganglig.
Samtidigt finns ett uttalat fortroende.

- Jag litar pé att véra medarbetare gor sitt jobb
och styr hellre med fr&gor an kontroll.

Det &r ett satt att bygga ansvar dver tid. Och det
ar ndgot som uppfattas i organisationen.
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— Ledarskapet ar stabilt, flexibelt och det finns
en stor vérme och omtanke i grunden som skapar
trygghet, sager Sofia Elvends. Jag kénner att jag
kan ta initiativ, samtidigt som stddet finns dér nér
det behdvs.

En kultur som maste fungera lokalt
Specsavers struktur staller sarskilda krav.

— Balansen mellan det lokala och det centrala ar
avgodrande, séger Susanne Grahn. Vi har en stark
vardegrund och en gemensam riktning, men det ar i
det lokala partnerskapet som kulturen verkligen lever.

Det ar ocksd ddr den testas.

— Nar tempot ar hogt hjdlps vi ét, técker upp for
varandra och visar flexibilitet, séger Sofia Elvends.
Det kan handla om att ndgon tar éver en fréga eller
att man fér utrymme att &terhdmta sig.

Frédn medarbetare till kundméte
Kopplingen till affaren &terkommer i flera led.

— N&jda och engagerade medarbetare driver
bdattre kundmodten, sGger Susanne Grahn.

Och det syns i det dagliga arbetet.

— Vi ar lyhérda mot varandra och drar nytta av
varandras styrkor i olika situationer for att hjalpa
kunden till basta mojliga slutresultat. Det genom-
syrar hela kundméotet, séiger Sofia Elvends.

Inte en fraga vid sidan av

Det som framtrader i samtalen dr inte en enskild
metod eller satsning. Snarare ett arbetssatt dar
kultur &terkommer i flera beslut och processer.

— For oss ar det inte ndgot vid sidan av. Det dr en
del av hur vi driver affaren, sdger Marita Bertilson.




Dar kulturen

blivit en del av affdaren

N&r LTU Business placerar sig som nummer tre pd listan dver
Sveriges Basta Arbetsplatser i kategorin smd& organisationer
ligger ett I&ngsiktigt arbete for att f& struktur, kultur och affér
att dra &t samma héll bakom framgdngen.

— Det jag @r mest stolt dver ar att vi har byggt en

arbetsplats dar manniskor verkligen trivs, vill bidra
och samtidigt presterar p& hog nivd, sdger vd Gry
Holmgren Hafskjold.

For henne borjade arbetet med en tydlig affarsinsikt.

— Vi verkar p& en marknad ddr konkurrensen

om kompetens ar hérd, har i Norrbotten blir den
bara hardare och hérdare. Vi forstod att om vi ska
attrahera och behdlla ratt ménniskor, d& mdste
vi vara en riktigt bra arbetsplats pd riktigt.

Frén ad hoc till struktur

HR-chefen Anna-Sara Lantz beskriver att bolaget
dé redan hade en stark kultur, men att arbetet lange
varit mindre systematiskt.

— HR-arbetet var ganska omoget. Det var mer ad
hoc dn systematiskt. Det vi gjorde var att satta
struktur, systematik och en stabil grund.

Som ett resultat forandrades organisationen.

"Hon beskriver
ett ledarskap
utan tydligt

n

— Vi gick frén tre klassiska affdrsomréden till en
plattare organisation. Det har haft stor betydelse for
kulturen, eftersom det inte har bildats nagra tydliga
subgrupper. Alla fikar med alla, alla kan samarbeta
med alla.

Det blev ocksd viktigt att formulera vad bolaget
faktiskt stér for.

— Vi gjorde ett grundligt varderingsarbete dar vi
involverade medarbetare, styrelse och lednings-
grupp. Vi tog reda pé vad som faktiskt ar vért DNA.

| dag &r varderingarna inte bara ord.

— Vi har till och med dragit det sé langt att en
tredjedel av den arliga I6nerevisionen baseras pd
varderingsuppfyllelse.

Tillit i praktiken
For Gry Holmgren Hafskjold ar tillit inget abstrakt.

— Det kréver att man sjalv visar tillit. Man behover
lyssna, ta manniskor pé allvar och utgé frén att de
vill géra sitt bdasta.

Hon beskriver ett ledarskap utan ett tydligt
“vi och dem".

— Vara chefer forsdker vara ndra verksamheten, till-
gdangliga och prestigeldsa. Vi ser inte ledarskap som
att sitta p& svaren, utan som att skapa riktning och
forutsattningar fér andra att lyckas.

Det ar ndgot som medarbetarna kdnner igen.

— Jag skulle beskriva min chef som nédgon som
ger ansvar och stora mandat. Det finns valdigt
lite detaljstyrning, och det uppskattar jag, séger
Niclas Dahlstrém, senior projektledare inom gruv
och mineral.

Feedback, driv och fikabord

Ett dterkommande tema i intervjuerna ar feed-
backkulturen.

— Vi har en valdigt trevlig arbetsmiljé och god
stdmning, och dd blir det ocksd viktigt att rela-
tionerna ar sé& trygga att man vagar ge varandra
feedback, séger Anna-Sara Lantz.

Kommunikationstrategen Lars Teglund minns att
han reagerade pd det redan frén borjan.

— Jag minns valdigt starkt att det var en tydlig

och 6ppen feedbackkultur. N&ar man presenterade
négonting sé satt alla och lyssnade nyfiket och gav
varandra feedback p& hur man kunde stérka och
vassa upplagget.

Mer @n bara arbetsmiljé
For Niclas Dahlstrém ar det som gor LTU Business
speciellt att arbetet upplevs meningsfullt.

— Grunden ar syftet med att vi finns. Vi arbetar for
att starka maéjligheterna i norra Sverige, och det ger
riktning &t allt vi gor.

Han beskriver ocksé en vardag med stor frihet.

"HR-arbetet var ganska omoget.

Det var mer ad hoc dn systematiskt.

Det vi gjorde var att satta ,
och en
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— Som enskild medarbetare ges vi ett stort ansvar
men far ocksa ett tydligt mandat for att 16sa det.
Fokus ligger pd att f& saker gjorda och att hitta en
héllbar situation dver tid, b&de for verksamheten och
for livet i stort.

Det dar marks ocksd i kundrelationerna, enligt vd Gry
Holmgren Hafskjold.

— Vara kunder méter en organisation ddr manniskor
hjalper varandra, tar ansvar och bjuder in ratt
kompetens ndr det behdvs. De méter ocksé ett
genuint vardskap.

Ett kvitto — men inte en symbol

Great Place To Work-utndmningen och placeringen
pd listan har blivit viktig, inte minst i rekryteringen.

— Det har paverkat oss valdigt positivt. Det blir inte

vi sjalva som sager att vi ar en bra arbetsplats, utan
det bygger p& medarbetarnas egen skattning, séiger
Anna-Sara Lantz.

n

Men hon &r ocksd tydlig med att resultatet mdaste tas
pd allvar.

— Gor det inte om du inte tanker ta resultatet pé&
allvar. Man behover vara uppriktigt intresserad
av vad medarbetarna faktiskt upplever och vara
beredd att adressera det som kommer fram.

For Gry Holmgren Hafskjold &r slutsatsen enkel:

— For ett tjanste- och kunskapsféretag ar kultur en
strategisk och affarskritisk frdga. Den pé&verkar vilka
ni attraherar, hur manniskor presterar, hur ldnge de
stannar och hur ni uppfattas av kunder.

Och kanske ar det just dar LTU Business blir som
mest intressant: som ett litet bolag dar kultur inte
beskrivs som n&got mjukt vid sidan av, utan som en
del av det som gor affaren majlig.
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Rankingen Sveriges Basta Arbetsplatser baseras uteslutande p& medarbetarnas
egna svar i Great Place To Works medarbetarundersékning Trust Index™.

Det ar en global, forskningsbaserad metod som anvants i dver 40 &r for att
mata arbetsplatskultur.

Medarbetarnas rost i centrum

Undersokningen bestdr av 60 pdstdenden samt ett antal bakgrunds- och
fritextfrgor. Den utgdr konsekvent frédn medarbetarperspektivet och mater
inte policyer eller intentioner, utan upplevelsen i vardagen.

Fem dimensioner som avgor

Trust Index™ mater arbetsplatskultur genom fem omréden:

- Trovardighet: Hur ledningen kommunicerar, agerar och bygger fortroende
- Respekt: | vilken utstrdckning medarbetare f&r stoéd och ratt forutsattningar
- Rattvisa: Hur likabehandling och beslut upplevs

- Stolthet: K&nslan for det egna arbetet, teamet och organisationen

- Kamratskap: Graden av samarbete och gemenskap

Tillsammans ger de en samlad bild av hur kulturen fungerar i praktiken.

En global jamfoérelsebas

Globalt har éver 100 miljoner medarbetare i fler dn 180 l&dnder genomfért med-
arbetarundersokningen. | Sverige besvarades &rets undersokning av omkring 50
000 medarbetare.

Det gor det majligt att jamfoéra resultat:

- mellan organisationer
- mellan branscher

- over tid

Det skapar en stabil och datadriven grund for urvalet.

Fran certifiering till topplista

For att kvalificera sig till Sveriges Basta Arbetsplatser kravs forst att
organisationen blir Great Place To Work-certifierad. Det sker nér minst
70 procent av medarbetarna ger ett sammantaget hogt betyg pd

sin arbetsplats.

Bland de certifierade organisationerna ar det sedan de med hdgst resultat
som tar plats pd listan 6ver Sveriges Bdsta Arbetsplatser. Har uppger 95 % av
medarbetarna att "allt sammantaget ar detta en mycket bra arbetsplats”,
vilket kan jamféras med det nationella genomsnittet pé 56 %.

S O ' I l Ses Inga jurybeslut — bara data
Det finns ingen extern jury. Ingen ansdkan. Ingen varumérkesbeddmning.

Sveriges Basta Arbetsplatser™ avgoérs helt av medarbetarnas faktiska upplevelse
— insamlad genom en standardiserad, jamféribar och forskningsbaserad metod.

Det d&r ocksé det som gor listan intressant. Den visar inte vilka organisationer
som sdger att de ar bra arbetsplatser. Den visar vilka som faktiskt &r det.

Till skillnad frédn manga andra utmdarkelser handlar en placering pd
listan &ver Sveriges Basta Arbetsplatser inte om vad organisationen
sjalv sdger — utan om vad medarbetarna upplever.




Fyra vd:ar om

Vi har traffat ndgra av vd:arna pd Sveriges Bdsta Arbetsplatser
for att ta reda pd hur de arbetar med arbetsplatskultur som en

del av sin affarsstrategi.

Varfér satsar ni pd arbetsplatskultur?

P& Erik Olsson har kultur aldrig varit ett sidospdr —
den ar en integrerad del av hur vi nér vara for-
sdljnings- och tillvaxtmal. Redan tidigt inség vi att
starka resultat och hdllbar expansion inte kommer
trots kulturen, utan tack vare den. Det dr den

som gjort det mojligt for oss att véxa snabbt och
samtidigt bibehdlla den kvalitet som vara kunder,
medarbetare och partners forvantar sig.

Vad har det gett affdaren?

Effekterna syns tydligt i verksamheten. En stark och
gemensam kultur gér oss mer attraktiva som arbets-
givare, starker var rekryteringskraft och bidrar till att
vi har en lagre personalomsattning én branschen.
Den skapar ocksd@ battre forutsattningar for
prestation — vi ser hur vé@ra mdklare ékar sin
snittomsattning i takt med att kulturen fortydligas

i vardagen.

Kulturen syns i engagemanget hos véra maklare,

i kvaliteten pd& r&dgivningen och i formégan att vara
ndrvarande i varje affar. Resultatet ar hogre kund-
ndjdhet, fler rekommendationer och en tillit som
&terkommer affar efter affar.

Vad har varit viktigt i er resa?

En viktig milstolpe for oss var nar ledningen

boérjade se arbetsplatskultur som en strategisk
affarsfréga, inte som ett “mjukt” sidospar. Vi inség
tidigt att langsiktig prestation, kundnojdhet och
affarsresultat hanger tatt samman med hur
manniskor mar, utvecklas och kanner sig inkluderade
pé& jobbet. Darfor har vi varit tydliga med att

People and Performance gar hand i hand.

| dag ar vi stolta 6ver att ha hittat balansen mellan
det manskliga och det affarsmdassiga ddar omtanke
om vara medarbetare, tydligt ledarskap och hoga

férvantningar samexisterar. Det &r just i den kombi-
nationen som var kultur blir en konkurrensférdel och
ett medvetet val for framtiden.

Vad har satsningen pd arbetsplatskulturen
gett tillbaka till affaren?

For oss borjade det med en tydlig insikt: véra med-
arbetare p& Kundservice ar Vattenfalls ansikte utét

i varje kundmote. Det ar dar relationer byggs, for-
troende skapas och varumarket blir verklighet. Om vi
vill att véra kunder ska f& en positiv, professionell och
trygg upplevelse, mdste vi forst sakerstdlla att de
som moter dem kdnner stolthet, engagemang och
gladje i sitt arbete.

Vi ser ett tydligt samband mellan engagerade och
motiverade medarbetare och kvaliteten i varje kund-
mote. Nar véra medarbetare kdnner stolthet, arbets-
gladje och har ratt férutsattningar att lyckas, leder
det till mer I6sningsfokuserade samtal dar kundens
darende blir I6st och den samlade kundupplevelsen
blir positiv.

Hur reagerar styrelse eller dgare pé att
kultur fér s& stort fokus?

Enbart positivt. Vara uppdragsgivare, som dr bolag
inom Vattenfallkoncernen, ser tydligt vardet av

Vilka @r dina 3 tips till féretag som vill bli
Sveriges basta arbetsplats?

1. Gor en arlig och grundlig nuldgesanalys. Borja
med att forstd var ni faktiskt stdr i dag. Lyssna pd
medarbetarna, titta pd& er data och vaga se bdde
styrkor och utvecklingsomraden.

2. Jobba systematiskt och l&ngsiktigt. Att bygga en
riktigt bra arbetsplats kraver ett I&ngsiktigt &ta-
gande, gérna med en plan som strécker sig dver
flera &r, och tydliga, métbara delmadl ldngs vagen.

“Viinsdg tidigt att

och
hdanger
tatt samman med

Vilka tre radd har du till en vd som vill bli
Sveriges basta arbetsplats?
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! ll Det handlar om allt frén vardagliga initiativ som
2. Led genom beteende, inte budskap. Samtidigt presterar vi val p& de nyckeltal vi mats pd, gemensamma frukostar och regelbundna dialoger Si i n kI u d e rd d e
= . = 1 ] vilket bekraftar att fokus pd kultur och ledarskap inte med medarbetare, till mer strukturerade satsnin-
3. Gor kulturen till en del av affaren. 0O o n
: stér i motsats till affaren. Tvartom ses kulturen som gar som arbetsmiljdarbete och exempelvis ISO pq JO b bet
! .I ] en viktig forklaring till att vi kan leverera stabilt, 45001-certifiering. Det ar kombinationen av det °
| professionellt och med hog kvalitet dver tid manskliga och det systematiska som gor skillnad.

hur ménniskor mar,

satsningen pd arbetsplatskulturen. De upplever att vi
levererar en tjanst som ar starkt vardeskapande for

deras verksamhet — b&de i kvalitet och i resultat. smaitt. En stark arbetsplatskultur byggs i helheten. UtVGC k|CI S OCh kO n n er

3. Jobba brett — kultur skapas i bade stort och

1. Satt riktning och folj upp konsekvent.




Nar du ser pd ert foretag i dag — vad ar
du mest stolt 6ver som arbetsplats?

Det jag ar mest stolt 6ver ar att vi har byggt en
arbetsplats dar méanniskor végar vara sig sjalva,
dven de dagar som inte ar perfekta. Det &r okej

att séga att man har en ddlig dag, och det finns
alltid négon som fangar upp. Den tryggheten och
omtanken gor att manniskor végar ta ansvar, vagar
utvecklas och bryr sig pa riktigt.

Vad kréver det av en ledare att bygga tillit
- pa riktigt?

Det kraver mod att sléppa fasaden, att visa sig
mansklig och att sté& kvar dven ndr det dr obekvamt.
Tillit byggs ndr ledare ér akta, konsekventa och
transparenta, och ndr det ar okej att sGga att

man har en délig dag. Nar ledare gér fore vagar
andra folja efter, och dé& hander nédgot pa riktigt

i organisationen.

Vad gor era chefer annorlunda jamfoért
med andra bolag?

Vé&ra chefer ar ndra sina medarbetare. De ar till-
gangliga, bygger personliga relationer och ser tillit

\ som grunden i ledarskapet. Cheferna bidrar aktivt till
kulturen p& samma satt som alla andra och deras
satt att vara, leda och méta ménniskor genom-
syrar hela organisationen och sétter tonen for hur

\ vi samarbetar och tar hand om varandra.

f
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Varfér ar arbetsplatskultur en konkurrens-
fordel i er bransch?

| vér bransch ar manniskor den viktigaste resursen.
Felrekryteringar ar kostsamma, béde ekonomiskt och
i kulturen. Darfor ar vi hellre noggranna @n snabba.
Passar man inte in i kulturen dr det inte ratt, oavsett
kompetens. Det gor oss starkare éver tid.

Vilka ar dina 3 tips till foretag som vill bli Sveriges
bdsta arbetsplats?

Bygg struktur och kontinuitet: Ett tydligt ramverk
gor kulturen héllbar over tid.

Bérja med ledarskapet: Akthet och tillit smittar.

Gor kultur till en affarsfraga: Satt mal, folj upp
och prioritera.

“Vara chefer dr ndra sina
medarbetare. De ar tillgangliga,
bygger personliga relationer och

ser

Vad var det som gjorde att ni bestdmde
er for att satsa pd att bli en riktigt bra
arbetsplats?

| vé&r verksamhet, med samhdallskritisk IT, stkerhet

och drift, @r kompetens, kontinuitet och samarbete
avgorande. Darfor valde vi att formulera ett tydligt
Employee Value Proposition och samtidigt forandra
hur vi leder, organiserar och fattar beslut. Resultatet
ar tydligt, personalomsattningen har minskat kraftigt,
till ungefar en tredjedel av vad den var tidigare, och
engagemanget i organisationen har dkat markant.

Vad kréver det av en ledare att byggai tillit
- pd riktigt?

For mig handlar tillit om att vaga flytta ansvar och
mandat ut i verksamheten. Den byggs ndr manniskor
kanner att de faktiskt fér fatta beslut nara kunden
och néra sin egen kompetens. Det ar precis darfoér

vi har format vart operativa spelsystem med tvar-
organisatoriska styrgrupper, gemensamma priori-
teringar och ett uttalat fortroende for vara team.
Som ledare betyder det ibland att kliva &t sidan och
|&ta dem som kan omrédet bdst ta bdde beslutet
och agarskapet.

Vad gor era chefer annorlunda jamfort
med andra bolag?

Vara chefer ar ndra verksamheten och upplevs

som tillgéngliga och engagerade. | véra med-
arbetarundersokningar dterkommer kommentarer
om vikten av dialog, stéd och tydlighet frén den
ndrmaste chefen. Det tar vi pd stort allvar. Chefernas
roll hos oss ar darfor att skapa forutsattningar
genom gemensamma prioriteringar, tydliga

ramar och ett starkt fértroende for teamen.

Ser ni effekt pa tillvéxt, innovation,
Ionsamhet eller prestation?

Ja. Vi ser tydliga samband mellan engagemang,
prestation och vér formdaga att utveckla affaren.

Nar medarbetare kanner dgarskap och forstér hur de
bidrar till helheten, 6kar Gven kvalitet. Vér operativa
modell gér det mojligt att fatta beslut snabbare

och ndrmare verksamheten, vilket starker b&de
innovationsformdaga och leverans.

Hur reagerar styrelse eller agare pé att
kultur fér sa stort fokus?

De ser det som en nédvandighet for Idngsiktig
framgdng. Kultur och affar hdnger ihop.

En organisation med hog tillit, &g personal-
omsdttning och starkt engagemang ar battre
rustad att leverera stabila resultat dver tid.

Vad skulle du sdgai till vd:ar som
fortfarande tvekar?

Jag skulle saga att kultur inte ar nGgot man kan
vdlja bort. Vill man bygga ett bolag som levererar
over tid mdste man investera i manniskor, i hur man
leder och i hur man fattar beslut. Det ar dér magin
skapas.

Vilka ér dina 3 tips till féretag som vill bli
Sveriges basta arbetsplats?

Gor kultur till en del av affaren.

Flytta besluten ndra verksamheten och kunden.

Involvera ménniskor brett i strategi och planering,
dgarskap skapar engagemang.
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Sa arbetar Sveriges
framsta HR-chefer

Nar arbetsplatskulturen fungerar marks det direkt — i rekrytering,
engagemang och resultat. Men bakom framgdngen finns ett
strukturerat arbete. Har delar HR-cheferna med sig av vad som
faktiskt gor skillnad.

Caroline Pedersen, HR-chef
pa& Erik Olsson

Hur arbetar ni med er arbetsplatskultur
strategiskt?

Vi jobbar bland annat med interna ledarskaps-
utbildningar som vi erbjuder till alla chefer, ledare
och franchisetagare inom koncernen. Vi anvénder
dessutom Great Place To Work-undersékningen
som ett konkret ledningsverktyg. Undersdkningen
ger oss tydliga data pé vad som fungerar och vad
som behdver stdrkas. Efter métningarna bryter vi ner
resultaten p& bolags och avdelningsnivd, identifierar
forbattringsomréden och satter konkreta handlings-
planer tillsammans med cheferna.

Vad har stampeln som Sveriges Basta
Arbetsplats gjort fér er rekrytering?

Att vi &r en av Sveriges Basta Arbetsplatser — och
dessutom det enda méklarféretaget som &r
certifierat — har p&verkat var rekrytering enormt
positivt och gor att kandidater aktivt sdker sig till oss,
ofta just p& grund av var kultur och véra varderingar.
Vi fér fler spontana ansékningar och hégre kvalitet

i kandidatflodet. Vi har blivit ett férstahandsval i
branschen. Eftersom vi &r det enda maklarforetaget
pd listan sticker vi ut — b&de for erfarna maklare och
for nyexaminerade talanger som vill jobba i en kultur
dar ledarskap och engagemang verkligen betyder
né&got. Kort sagt — vér position har gjort att vi inte
langre behover forklara varfor vi ar en bra arbets-
plats. Kandidaterna vet redan det. Och det gor att
vi attraherar fler, starkare och mer vérderingsdrivna
talanger an n&gonsin.

"FOr oss ar det ocksd
avgoérande &t andra
hallet. En stark kultur
gor det tydligare

vilka kandidater som
verkligen passar in
och vill bidra, inte bara

leverera pd sitt uppdrag.’

Anna Morin, HR-chef pa Vattenfall

Hur arbetar ni konkret med att bygga och
félja upp kulturen pd Vattenfall?

Vi har arbetat I&ngsiktigt och strukturerat med
People First och har kontinuerligt m&tt hur med-
arbetarna upplever ledarskapet, sin arbetsmiljé och
den psykologiska tryggheten. Vi anvénder resultaten
som grund fér dialog, prioriteringar och utveckling.

Vi har lagt stor vikt vid tydlighet i ledarskapet,
inkluderande arbetssatt och att skapa en kultur dar
det ar vardefullt att bidra genom att vara sig sjalv.
Samtidigt har vi varit tydliga med att prestation och
mdéluppfyllelse ocksd @r en naturlig del av kulturen.
For oss handlar det inte om antingen eller, utan

om att kombinera manskligt fokus med tydliga
férvantningar.

Hur har er position som en av Sveriges
Bdsta Arbetsplatser p&verkat
rekryteringen?

Var position som en av Sveriges Basta Arbetsplatser
ar ndgot vi ar valdigt stolta dver och som vi aktivt
lyfter i rekryteringssammanhang, men ocksé i andra
externa forum. Det fungerar som ett starkt kvitto

pd& var kultur och vart ledarskap. Vi upplever att
utmdrkelsen tas emot mycket positivt av kandidater
och starker vér attraktionskraft som arbetsgivare.

Marker ni skillnad i kvalitet pé& kandidater?

Ja, det gor vi. Vi upplever att allt fler kandidater ser
arbetsplatskulturen som en avgoérande pusselbit for
att dverhuvudtaget tacka ja till ett jobb. M&nga ar
val palasta, staller frdgor om ledarskap, vérderingar
och vardagskultur och vill forsté hur det faktiskt ar
att arbeta hos oss. For oss ar det ocksé@ avgérande
&t andra héllet. En stark kultur gor det tydligare vilka
kandidater som verkligen passar in och vill bidra, inte
bara leverera pd sitt uppdrag.
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Vilka dr dina 3 tips till féretag som vill bli
Sveriges basta arbetsplats?

1. Forankra kulturen genom ledarskapet

Allt bérjar med ledarna. Det &r avgdrande att det
finns en tydlig férvéntan pé att chefer inte bara
pratar om varderingar, utan ocksé lever dem i
vardagen. N&r ledare agerar ambassaddrer for
kulturen och féregdr med gott exempel skapas
trovardighet och riktning i hela organisationen.

2. Involvera medarbetarna — pa riktigt

En stark arbetsplatskultur kan inte byggas uppifrén
och ner. Medarbetarnas perspektiv, idéer och
upplevelser mdste vara en aktiv del av arbetet.

3. Jobba med engagemang, motivation och
stolthet — varje dag

Engagemang och motivation uppstér inte av sig
sjalvt — det behdver v&rdas kontinuerligt. Genom

att skapa mening i uppdraget, fira framgéngar

och bygga stolthet kring bé&de prestation och
gemenskap, ldgger man grunden for en kultur dar
manniskor vill bidra och prestera tillsammans éver tid.
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frdn Annica Hedmark:
1. Bygg kulturen tillsammans med medarbetarna

2. Sakerstall att det ni sGiger om er arbetsplats ar sant

3. Var stolta 6ver det ni skapar - tillsammans

Annica Hedmark, HR-chef
Telia Cygate

Hur arbetar ni konkret med att bygga
och félja upp kulturen?

For oss ar kultur ett kontinuerligt arbete, inte ett
projekt. Vi har etablerade people-processer som
|6per dver &ret, dar medarbetarundersdkningar
tvé génger per &r ar en viktig del. De ger oss b&de
kvantitativa resultat och ett stort antal dppna
kommentarer som visar hur kulturen faktiskt upplevs
i vardagen.

Efter varje m&tning arbetar team, regioner

och ledningsgrupp strukturerat med resultaten.
Fokus ligger p& att identifiera f&, relevanta
aktiviteter som gor verklig skillnad och att félja upp
dem. Det bygger fortroende och visar att feedback
leder till handling.

Parallellt har vi byggt vért medarbetarléfte Home
of Experts, med fokus p& Create impact at scale,
You belong here och Grow with us. Det &r utvecklat
tillsammans med medarbetarna och fungerar som
en tydlig kompass fér hur vi vill arbeta, leda och
utvecklas.

Hur involverar ni cheferna i arbetet?

Vara ledare ar en central del av kulturarbetet.
Alla chefer har ansvar for att arbeta med kultur
i sina team, bland annat genom workshops dar
beteenden och bevispunkter konkretiseras.

Ledarskapet handlar inte om att styra detaljer,
utan om att skapa tydliga ramar, gemensamma
prioriteringar och ett klimat dér méanniskor végar
ta ansvar. Cheferna har ocksé ett tydligt ansvar
att ta hand om feedback i vardagliga dialoger,

i utvecklingssamtal och genom resultaten fré&n
vara matningar.

Hur kopplar ni HR arbetet till affarsmal?

HR och affar ar tatt sammanléankade hos oss. Vér
verksamhet bygger p& expertkompetens, och darfor
ar kultur, ledarskap och engagemang avgoérande for
affarsresultatet. HR ar inte en stodfunktion vid sidan
av utan en integrerad del av hur vi nér véra mal.

Hur far ni ledningen att fortsatta prioritera
detta?

Ledningsgruppen ar tydlig dgare av kulturen. Att
vara ett Great Place To Work dr inte ett HR projekt,
utan en verksamhetsfr&dga. Engagemanget frén
hogsta ledningen har varit avgérande for att kultur-
arbetet ska f& verklig effekt.

"Ledarskapet handlar inte om att styra
detaljer, utan om att skapa tydliga ramar,
gemensamma prioriteringar och ett klimat
ddr manniskor vagar ta ansvar.”



ar ett affarsmal

P& Verisure &r kultur en integrerad del av hur verksamheten drivs.
Med ett tydligt uppdrag och starka varderingar — att vara manniskor
som skyddar mdnniskor — har de byggt ett arbetssatt dar engagemang

utvecklas medvetet dver tid.

P& Verisure ar kultur en integrerad del av hur
verksamheten drivs. Med ett tydligt uppdrag och
starka varderingar — att vara manniskor som
skyddar manniskor — har de byggt ett arbetssatt
ddr engagemang utvecklas medvetet dver tid.

Sedan 2015 arbetar de med arliga medarbetar-
undersodkningar och ett strukturerat satt att lyssna,
l&ra och agera pd feedback. Varje &r identifieras
tydliga fokusomré&den som foljs upp i hela
organisationen — frén foretagsniva till funktion
och team.

Arbetet handlar om att sdkerstdlla att medarbetare
ar engagerade, har ratt férutsattningar och energi i
vardagen — med en tydlig koppling till ledarskap
och prestation.

Vi traffade Elizabeth Henry Alici, HR-chef och
kommunikationsdirektor pd Verisure for Norden
och Sverige for att forsté hur arbetet ser ut

i praktiken.

Vad ér er stérsta utmaning som HR?

Var stérsta utmaning har varit att mogna snabbare
an var tillvaxt. Verisure har vaxt snabbt, vi brukar
sdga att vi bygger planet medan vi flyger det. Vi
har héga krav pé& oss sjalva, vi vill leverera pd det
féortroende vara kunder ger oss varje dag, och for
att lyckas mdste vi attrahera och utveckla talanger
samt behdlla en stark kultur under tiden vi skalar
upp. Att sakerstdlla att vart ledarskap, vara
strukturer och processer fér manniskor ar till-
rackligt robusta for att stotta tillvaxten, utan

att forlora fart eller engagemang, har varit bade
var storsta utmaning och maojlighet.

Hur arbetar ni konkret med att bygga och
folja upp kulturen?

Vi arbetar med kultur pd ett mycket strukturerat och
disciplinerat satt. Det borjar med kontinuerlig analys
av engagemang och feedback, vilket ger oss en

tydlig bild av vad som fungerar och vad som

kan forbattras. Vi sakerstaller tydligt ledaransvar,
ledarna forvantas dga resultaten i sina team, stédda
av tydlig kommunikation, uppféljning och handlings-
planer. Kulturen ar en viktig del av vért ledarskap, hur
vi fattar beslut och féljer upp prestationer varje dag.

Vilka verktyg eller metoder har varit
avgérande?

Flera verktyg har varit viktiga, men framfor allt
vara medarbetarundersdkningar, ledarskaps-
workshops och strukturerade uppféljningar.

Vi kopplar resultaten frén medarbetar-
undersokningar, tillsammans med andra kriterier, till
hur vi utvarderar, utvecklar och befordrar véra
ledare och chefer. Kultur och ledarskap gér hand
i hand. Vill man pé&verka kulturen méste man ut-
veckla ledare som féregdr med gott exempel och
lever vara varderingar och forvantade beteenden
i hela organisationen.

Hur involverar ni cheferna i arbetet?

Vara medarbetare dger och vardar var kultur, HR:s
roll ér att mojliggora, stétta och utmana. Vi ger
cheferna insikter, verktyg och utvecklingsméjligheter,
och férvantar oss att de tar ansvar fér engagemang,
valmé&ende och prestation i sina team.

Hur har er position som en av

Sveriges Bdsta Arbetsplatser paverkat
rekryteringen?

Det har haft en tydlig och positiv effekt p& var
rekrytering. Kandidater gdr in i processen med ett
storre fortroende och genuin nyfikenhet, och ménga
har redan en god férstéelse for vilka vi &r och vad

vi star for. Det ger oss en stark grund for Gppna och
engagerade samtal och leder ofta till snabbare och
mer traffsakra matchningar.

Marker ni skillnad i kvalitet pé& kandidater?

Ja, absolut. Vi ser en tydlig 6kning bd&de i kvalitet
och relevans hos de kandidater som soker sig till
oss. De ar ofta drivna, varderingsstyrda och valdigt
medvetna om vilken kultur de vill vara en del av.

Det hojer hela dialogen och gér att vi kan utvardera
l&ngsiktig matchning pd& en djupare och mer
meningsfull nivé.

“Vill man pdverka kulturen mdste man
utveckla ledare som féregdr med gott

exempel och

organisationen.”

i hela

"Vi bygger planet

n

Hur kopplar ni HR-arbetet till afférsmal?

For oss ar engagemang i sig sjalvt ett affarsmail.
Det ar en avgérande drivkraft for prestation, kund-
ndjdhet och I&ngsiktig framgdng. Nar véra med-
arbetare dr engagerade, har ratt forutsattningar
och inspirerade presterar de battre, och det leder
till battre service och trygghet for vara kunder.
Stark kultur och bra aoffarsresultat hanger tatt

ihop och starker varandra.

Hur far ni ledningen att fortsétta
prioritera detta?

Genom att gora kultur och engagemang till en
integrerad del i hur vi driver verksamheten. Vi foljer
upp kontinuerligt, pratar om det pé& alla nivéer och
haller ledare ansvariga. Nar engagemang mats,
diskuteras och féljs upp med samma allvar

som ekonomiska resultat, forblir det naturligt

en prioritering.

Vad dr nasta utvecklingssteg for er kultur?

Vi kommer fortsatta lyssna och agera pé feedback
fréin véra medarbetare samt fortsatta stérka vart
ledarskap. Nér vi véxer blir det annu viktigare

att sakerstdlla att vér kultur och Verisures DNA
lever i hela organisationen, samtidigt som det
finns utrymme for lokal férankring och méngfald.
Kontinuerligt larande, inkludering och ledarskaps-
utveckling blir viktiga fokusomréden framat.

Vad skulle du saga till andra HR-chefer som
vill arbeta framgdngsrikt med sin kultur?

Borja med syfte och varderingar och var genuint
engagerad. Lyssna p& dina medarbetare, var drlig
om nuléget och var beredd att agera. Kulturen
kraver t&lamod, mod och uthdllighet, men effekten
pd& bade manniskor och affar ar verkligen vard det.

Vilka ér dina 3 tips till féretag som vill bli
Sveriges bdasta arbetsplats?

1. Gor kulturen till ett ledarskapsansvar, inte en
HR-aktivitet.

2. Lyssna systematiskt och agera pd det du fér vetaq,
trovardighet byggs genom uppfoljning.

3. Koppla engagemanget till syftet och afférsstrate-
gin, s& att alla forstér varfor deras arbete ar viktigt
och hur de bidrar till ndgot storre.

Gor kulturen till en del av affdren.



Sa dr det att jobba pad

Bakom varje organisation pd listan finns ndgot mer &n strategier och beslut.
Det marks i vardagen — i relationerna mellan kollegor, i ledarskapet och i kénslan

av att vilja ga till jobbet.

Har berattar medarbetarna sjélva hur det faktiskt ér att arbeta pd ndgra
av Sveriges bdsta arbetsplatser.

Annelie Fredriksson,

Vad var din forsta kénsla néar du bérjade
pé Telia?

Direkt ndr jog borjade kdndes det som att komma
hem. Det forsta rdd jag fick var "Om du undrar éver
ndégot, lyft bara luren och kontakta en kollega. Om
hen inte kan hjdlpa dig kommer du att f& hjalp med
vart du kan vanda dig” Och sé& var det verkligen!
Oavsett frdga moéttes man av hjdglpsamhet och blev
guidad ratt.

Nér méarker du som mest att det hér ér en
bra arbetsplats?

Var organisation ar valdigt prestigelés och besluts-
vagarna ar korta. Man fér gehor for idéer och forslag
och har stor frihet att férandra och férbattra allt

fré&n processer och arbetssatt till vardagliga
trivselmoment.

Hur skulle du beskriva din ndrmaste chef?

Min narmaste chef tror verkligen pd ledarskap fore
chefskap och det lever han efter. Han uppmuntrar,
utmanar och bryr sig om, samtidigt som han har
fullt fokus p& verksamheten och vara kunder.

Varfér stannar du kvar inom féretaget?

For mig ar kulturen valdigt viktig, jag jobbar hért

fér att mina kollegor ska trivas och gillar att fixa
aktiviteter, firande och liknande under hela éret.
Samtidigt har jag ett jobb som projektledare som
jag stortrivs med och att kunna kombinera detta

ar en fantastisk formén som jag uppskattar valdigt
mycket. Att dessutom arbeta pé ett féretag dér man
kan komma med férslag och idéer och blir lyssnad
pd& ar otroligt mycket vart.

“Det ges bdde mycket frihet och
ansvar samtidigt som organisationen

forsoker

arbeta effektivt.”

Oscar Sandberg,

Vad var din forsta kénsla néar du bérjade
héar?

Na&r jag boérjade jobba pé& Centiro fick jag kénslan
av att komma till en valdigt ambitiés och om-
handertagande arbetsplats. Alla kénde alla och
det var enkelt att satta sig med vem som helst pé&
fikan eller lunchen.

Vad 6verraskade dig mest?

Hur vi var organiserade runt autonoma team,

dar alla var med och drog &t samma hall med fullt
ansvar for leveransen mot kunden, var nédgot som
stack ut.

Nar marker du som mest att det hér ér en
bra arbetsplats?

Man marker det varje dag, i det att jag tillsammans
med mina kollegor sjalva kan utforma hur vi bast tar
oss At véra uppdrag. Det ges b&de mycket frihet och
ansvar samtidigt som organisationen férséker ta bort
s& manga barridrer och hinder fér att vi ska kunna
arbeta effektivt. Jag har dagliga méten med kund
och jag och mina kollegor har fullt mandat att fatta
beslut kring tillvagagdangsatt som gynnar béde kund
och Centiro.

for att vi ska kunna

Erik Nygren,

Vad éverraskade dig mest med Erik Olsson?

— Hur tajta alla ar. Alla hjdglper varandra. Det ér en
helt annan dynamik @n jag varit van vid.

Vad skiljer er frdn andra méklerier?

— Att vi verkligen stottar varandra. Det dr inte alls
armbagar, trots att vi ar sdljare.

Har du ndgot konkret exempel pd det?

— En kollega blev sjuk infor ett tilltrdde och
behovde dka till sjukhus. Inom nédgra minuter
hade flera kollegor hoppat in och I6st det. Man
vet att nGgon alltid har ens rygg.

Hur skulle du beskriva ledarskapet?

— Min chef och mentor har alltid mycket att gora,
men tar sig anda tid. Han lyssnar, ger rédd och delar
med sig av sin erfarenhet.

Varfér stannar du kvar?

— For gemenskapen, drivet och méjligheterna.
Det ar ett roligt géing — och en arbetsplats dar
man verkligen kan lyckas.



"Jag tror genuint inte att jag
hade kunnat ha en bdttre chef.
Ledarna har

Emil Ahlenius,

Vad var din férsta kénsla nar du bérjade
pé Castra?

— Jag fick en sé& himla bra kansla direkt, redan under
intervjun. Skéna manniskor, harlig kultur och ratt tank.

Vad 6éverraskade dig mest?

— Att en bransch jag trodde var ganska stel kunde
vara sé fargstark och kul.

Vad ar det som verkligen skiljer sig frén
andra arbetsplatser?

— Friheten. Mdjligheten att bestdmma sjdlv.

Hur skulle du beskriva ledarskapet?

— Jag tror genuint inte att jag hade kunnat ha en
battre chef. Ledarna har lyssnar och végar tro pd en.

Varfér stannar du kvar?

— Manniskorna, min chef och frineten. Det ar svart
att slé.

“Det finns

en tydlighet |
riktning och madl,
samtidigt som
det

n

Isabella Fray,

Vad var din férsta kénsla nar du bérjade
pé Ensolution?

Det k&ndes genuint valkomnande. Redan frdn start
var det tydligt att folk bryr sig om varandra, inte bara
om jobbet.

Vad 6éverraskade dig mest?

Hur snablbt man kénde sig som en del av gruppen.
Det var ingen l&ng inkérningsperiod socialt
— gemenskapen var pé riktigt.

Varfor tycker du att Ensolution &r en av
Sveriges bdsta arbetsplatser?

For att kulturen faktiskt efterlevs. Det dr inte bara ord
pd ett papper — gemenskapen och omtanken syns i
hur vi jobbar tillsammans varje dag.

Hur skulle du beskriva din ndrmaste chef?

Tydlig, tillgénglig och prestigelds. Man vet alltid var
man stdr, och det ar aldrig konstigt att lyfta frégor
eller funderingar.

Vad gér ledarna har som fungerar
extra bra?

Ledningen skapar férutsattningar fér att man ska
kunna gora ett bra jobb. Det finns en tydlighet i
riktning och mal, samtidigt som det finns utrymme
att arbeta sjalvstandigt.
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S saker Sveriges
Basta Arbetsplatser

gor annorlunda

Det ar IGtt att tro att Sveriges bdsta arbetsplatser har hittat en hemlig metod.
Det har de inte. Men de har gjort ndgot som mdénga andra missar: de fér ledarskap,

kultur och affér att hénga ihop — varje dag.

Har ar fem saker som aterkommer hos vinnarna.

1. De behandlar kultur som en
affarsfrga

Hos vinnarna ligger kultur inte vid sidan av verk-
samheten. Den ar en del av hur bolaget styrs,

leds och foljs upp. P& Plantvision, Centiro, DHL och
Specsavers dterkommer samma synsdtt: kultur ar
inte ett HR-spdr. Det ar en forutsattning for kvalitet,
tillvaxt och l&ngsiktiga resultat.

3. De ger medarbetarna verkligt
inflytande

P& de bdasta arbetsplatserna f&r mdnniskor inte bara
information. De far pé&verka. Team dger sina resultat,
beslut fattas ndra verksamheten och ansvar férdelas
brett. Det marks hos allt frén Centiros autonoma
team till JSC:s platta struktur och Leksandsbosté&ders
medledarskap. Delaktighet blir inte en trivselfréga —
utan en prestationsfréga.

5. De bygger stolthet genom

vardagen

Stolthet gdr inte att besluta fram. Den byggs i upp-
levelsen av att arbeta ndgonstans dar manniskor
bryr sig, hjdlper varandra och fér lyckas tillsammans.
Det syns i Castras frihet, i Erik Olssons lagkansla, i
DHL:s samarbete under press och i Plantvisions
kombination av hog kompetens och I&g prestige.

2. De bygger tillit i vardagen

Tillit skapas inte i vardeord, utan i beteenden.
Ledarna pd Sveriges Basta Arbetsplatser ar
narvarande, tydliga och konsekventa. De héller
vad de lovar, lyssnar och végar flytta ansvar
narmare verksamheten. Det gér att mé&nniskor
végar ta initiativ, fatta beslut och vaxa.

4. De mater kulturen — och agerar
pd det de ser

Vinnarna gissar inte hur organisationen mdér.

De tar reda pd det. Medarbetarundersdkningar,
ledarskapsdialoger och tydlig uppféljning anvénds
for att forstd vad som fungerar och vad som behdver
starkas. Men det avgdrande dr inte bara att mata.
Det avgdrande ar att feedback leder till konkreta
aktiviteter.

Det ar helheten som gor
skillnaden

Sveriges bdasta arbetsplatser har inte nddvandigtvis
fler initiativ &n andra. Men de ar battre pd att hélla
ihop helheten. De bygger tillit, skapar tydlighet,
foljer upp konsekvent och I&ter kulturen mérkas

i vardagen.
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Arets Kulturbérare 2026: En stridsvagn
med en blomma i kahonmynningen

Varje &r delar Great Place To Work ut hederspriset Arets Kulturbdrare, som gar

till en person som lever sitt féretags varderingar. | &r gdr priset till Helena Bjérkman,
som snart gdr i pension efter nGstan 50 &r pd Sparlbanken Skdne.

Vi har traffat henne fér en intervju.

Du har varit i banken i néstan 50 ar - vad
ar du mest stolt 6ver nér du ser tillbaka?

Det var mest av en slump att jag hamnade i
banken. Min mamma s&g en lapp pd dorren till det
lokala bankkontoret att de sdkte en sommarvikarie
till kassan. Jag ringde kontorschefen och efter en
kort fika fick jag jobbet med motiveringen att "jag
kunde snacka".

Jag trivdes direkt med det utétriktade arbetet att
tr&ffa kunder, med den fina gemenskapen med
kollegerna och den féretagskultur som fanns i
Sparbanken. Nar jag fick erbjudandet att fortsatta
i banken tackade jag ja direkt.

| Sparbanken har jag fatt utbildning och mojlig-
heten att utvecklas och har alltid fétt nya
spdnnande utmaningar. Min frémsta styrka &r
drivkraften och formégan att skapa gemenskap
och att f& manniskor att véxa och lyckas till-
sammans. Jag har darfor friamst fatt mojligheten
att leda kontor i tillvaxtomréden och ddr det behovts
"bygga gemenskap” och att implementera
Sparbanksandan. Nagot jag har brunnit for och
som har gjort att jag aldrig kommit p& tanken
att goéra ndgot annat.

Jag har hela tiden varit stolt dver att f& representera
och vara en del av det som Sparbanken stér for,
ndmligen Sparbanksidéen, "att vi &r en bank for alla
och att vi ger tilloaka". Det @r en fantastiskt harlig
kansla att vara med att bidra till att véra kunder kan
forverkliga sina drommar och att vi dessutom gor
skillnad genom att vi stddjer foreningar och olika
samhdllsnyttiga projekt.

Du beskrivs ha energi hela vagen in i mal
- var kommer den ifrédn?

Energin har jag nog i generna. Redan som ung var
jag en glad och sprallig tjej som sallan var stilla eller
tyst. For att f& utlopp for min energi fanns det bara
ett svar i den lilla byn dar jag véxte upp: fotboll. Det
la grunden for min syn pd laganda, gemenskap och
ké&mpaglod.

Vid ett ledarskapsprogram i banken blev jag
bendmnd som "en stridsvagn med en blomma i
kanonmynningen”, vilket forst gjorde mig forskraickt
men sedan valdigt stolt.

Har det funnits perioder dar det varit tufft
att hélla energin uppe?

Jag har varit med om tre stérre bankfusioner som
alla har tagit p& b&de kraft och energi. Aven om det
har varit tufft just d& har jag lart mig att om vi hjdlps
&t kan svarigheterna starka gemenskapen for fram-
tiden. Mitt motto ar att se forandringar som mojlighet
till forbattringar.

Du beskrivs éven som tydlig, varm och rak
- vad gér du konkret som ledare for att
vinna fértroende?

Fortroende ar nGgot man fortjénar genom att vara
arlig, 6ppen och rak samt att féregd med gott ex-
empel. Som ledare forsoker jag ocksé vara ddmjuk
for att jag inte alltid har ratt och sitter p& alla svar.
Jag forsoker alltid att vara mig sjélv och att vara en
ndrvarande ledare som lyssnar p& och engagerar
mig i kolleger och medarbetare. Jag férsoker alltid
att se till ménniskan samtidigt som jag tar ansvar for
att helheten fungerar.

Vad har du lért dig om ménniskor och vad
fér dem att véxa?

Manniskor vaxer av att f& fortroende. Som ledare ar
det viktigt att ge dem det stéd de behover s& att de
kan kanna sig trygga att véga anta nya utmaningar.
Darefter ge tydlig feedback, men frdmst med fokus
p& det som varit lyckat. Framgdng foder framgdng.

Vad hoppas du lever kvar efter dig

i organisationen?

Den fina laganda och arbetsglédje som vi har idag
som bygger p& att vi gor jobbet tillsammans!

“Fortroende dr ndgot man
fértjdnar genom att

vara érlig, 6ppen och rak
samt att féregd med

gott exempel.”
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Sveriges Bdsta
Arbetsplatser 2026

Smad organisationer
20—-49 medarbetare

Ensolution
LTU Business
B&stadhem AB

TAIGA AB
Treeline

1.
2.
3.
L.
S.
6.
7
8.
9.

Camai
10. Nordkonsult

Sveriges Bdsta
Arbetsplatser

Great
SVERIGE

Nora Consulting Engineers 11. Pilotage

12. mnemonic
13. Agima
14. Mindset AB

Alma Property Partners 15. Vincent Schafflers Husbil & Husvagn
Murrelektronik AB 16. Kumla Bostéder AB

17. Colligio AB

18. Vellingebostdder AB
19. Shimadzu Filial Sverige
20.Fastigo

Bést pa riktigt. Anda ner pd sista raden.

Sveriges Basta Arbetsplatser har inte bara héga betyg i var
medarbetarundersdkning. De har éven hégre vinstmarginal an
genomsnittliga svenska foretag. 126 % hogre, faktiskt. Vill du
ocksé upptdcka Great Place To Work-effekten?

L&s mer p& greatplacetowork.se
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Sveriges Bdsta
Arbetsplatser 2026

Medelstora organisationer
S50—-249 medarbetare

1. Plantvision 14. Djurfarmacia Sverige AB Apoteket Trollet
2. JSCIT-PARTNER 15. Work System

3. LEKSANDSBOSTADER 16. Chiesi

4. Tradera 17. Botrygg

5. Key Solutions AB - A Place to Grow 18. Digitalist

6. Wihlborgs Fastigheter 19. MEXL AB

7. Humanit 20. Solution Xperts

8. Multisoft 21. Sitevision AB

9. Fabege 22. Nercia Utbildning

10. Once Upon 23. Engage Group

1. |1 Clean Green 24, Aritco

12. AB Sténgdstaden 25. Teleservicegruppen Skéne
13. AbbVie

Sveriges Bdsta . . . .
Arbetsplatser’ Bdast pa riktigt. Anda ner pa sista raden.
Sveriges Basta Arbetsplatser har inte bara héga betyg i var
medarbetarundersdkning. De har éven hégre vinstmarginal an
genomsnittliga svenska foretag. 126 % hogre, faktiskt. Vill du

Great . B ) 5
Place ocksé upptdcka Great Place To Work-effekten?
To SVERIGE
Work. 2026

L&s mer p& greatplacetowork.se



Sveriges Bdsta
Arbetsplatser

Stora organisationer

250+ medarbetare

1. Castra Group AB 1. Cisco Sweden

2. Centiro 12. BMW Group

3. Specsavers 13. Verisure

4. Sparbanken Skéne AB 14. Liseberg

5. Lunds Kommuns Fastighets AB 15. Visionite

6. Hilti Svenska AB 16. Vattenfall Kundservice AB
7. Sopra Steria 17. DHL

8. Bengt Dahlgren 18. AMF

9. Tre 19. Telia Cygate

10. Erik Olsson Fastighetsférmedling AB 20. Smile Tandvérd

Sveriges Béista

Arbetsplatser’ Bast pd riktigt. Anda ner pé sista raden.

Great A ) ) 7
Place ocksé upptdcka Great Place To Work-effekten?
To SVERIGE
Work. 2026

L&s mer pd

Sveriges Basta Arbetsplatser har inte bara héga betyg i var
medarbetarundersdkning. De har éven hégre vinstmarginal an
genomsnittliga svenska foretag. 126 % hogre, faktiskt. Vill du
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Vill din organisation
rankas som Sveriges
Basta Arbetsplats 20277

Processen for att listas pd rankinglistan fréin Great Place To Work ér enkel och bestér
endast av tvé steg. Men det dr inte 1&tt. For det handlar inte om att endast anmdla sitt
intresse utan om att bygga en kultur som hdller, varje dag.

Steg 1: Bli certifierade

- bérja med sanningen

Allt borjar med era medarbetare. Ni genomfor
medarbetarundersdkningen och nér minst 70 %
i Trust Index. D& blir ni Great Place To Work-
certifierade.

Det ar startpunkten for allt. Ni f&r svart pd vitt:
- Hur ledarskapet upplevs
- Hur stark tilliten faktiskt ar

- Var ni tappar - och var ni &r starka

Steg 2: Delta i rankingen

— automatiskt

Na&r ni ér Great Place To Work-certifierade kliver ni
rakt in i rankingprocessen.

Ni behover inte ansoka eller anmala er till olika
listor utan, beroende pa resultatet i er med-
arbetarundersdkning, kvalificerar ni er automatiskt
for att:

- Rankas nationellt (Sveriges Bésta Arbetsplatser)
- Rankas regionalt (t.ex. Skéne)

- Rankas inom er bransch (t.ex. IT, Fastighet)

- Rankas pa listor i Europa och vérlden

Det enda som avgdr ar hur era medarbetare svarar
- och hur ni stér er mot andra.

Fordelar med att utses
till en av Sveriges Basta
Arbetsplatser

Att rankas som en av Sveriges Basta Arbetsplatser
ger b&de interna och externa vinster.

1. Stolthet och engagemang

Medarbetarna kénner stolthet dver att arbeta i en
organisation som erk&nns foér sin goda kultur. Det
starker sammanhdliningen och bekraftar att det
arbete som lagts ned pé& arbetsmilj¢ och ledarskap
ger resultat.

2. Starkt employer brand

Utmarkelsen fungerar som ett kvalitetsmarke gente-
mot arbetsmarknaden. Det blir enklare att attrahera
topptalanger, sarskilt i konkurrensutsatta branscher.

3. Okad synlighet och PR

Organisationer som hamnar pa listan fér medial
uppmarksamhet, vilket skapar bade varumdrkes-
och arbetsgivarprofilering. Det ger majligheter att
lyfta fram kulturen i sociala medier, press och andra
kanaler.

4, Trovérdighet gentemot kunder

och investerare

Att vara en av Sveriges Bdsta Arbetsplatser visar
att ni ér en serids och héllbar aktér som investerar i
manniskor — ndgot som kunder, samarbetspartners
och investerare vardesdatter allt mer.

S. Benchmark och
utvecklingsunderlag

Utover sjalva utmdrkelsen f&r organisationen insikter
frédn medarbetarundersckningen, som kan anvandas
for att fortsatta forbattra arbetsplatskulturen.

Flera mojligheter till erkéinnande

| Sverige har du méjlighet att

Sveriges Bdsta Arbetsplatser

Europas Basta Arbetsplatser

Varldens Basta Arbetsplatser

Ské&nes Basta Arbetsplatser

Sveriges Basta Arbetsplatser inom IT
Sveriges Bdsta Arbetsplatser inom Fastighet




Great Place To Work® ar varldsledaren inom arbetsplatskultur. Vart uppdrag dr att hjdlpa varje plats att bli en
bra arbetsplats for alla. Vi ger ledare och organisationer erkéinnandet och verktygen for att skapa en konsekvent
och évervaldigande positiv medarbetarupplevelse for att bygga kulturer som driver affarer och forbattrar liv

och samhdille.

Vért erkdnnande ar varldens mest respekterade och eftertraktade ndr det kommer till att attrahera talanger och
hoja foretags arbetsgivarvarumarken. Vér egenutvecklade metodik och plattform gér det mojligt for organisationer
att f&dnga, analysera, forstd och agera pd alla medarbetares upplevelser.

Var banbrytande forskning ger organisationer méjlighet att bygga kulturer dar talanger stannar och dar
potentialen hos varje medarbetare frigors. Vi kopplar samman de djarvaste ledarna, idéerna och innovationerna
for att skapa riktigt bra medarbetarupplevelser. Sedan 1992 har var certifiering, Best Workplaces™-listor och globala
benchmark blivit branschstandard och bygger pé data frén mer dn 100 miljoner anstallda i 180 lander.



