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Oo INLEDNING

Arbetet fortsatter
med hallbarhet i fokus

Viljan att bli battre och &n mer hallbar ar stor.
Med ett modernt arbetssatt och tankar i framkant
fortsatter vart arbete med att framja en hallbar
arbetsmarknad och ett hallbart arbetsliv.

2023 blev ett &r som kdnnetecknades av vikande konjunktur och en
osakerhet i varldslaget, hur skulle det utveckla sig? Det som inte har
varit ndgon osékerhet ar vart fortsatta arbete med att utveckla vart
hallbarhetsarbete i syfte att skapa &nnu battre och mer langsiktiga
affarsrelationer och bidra till ett battre samhalle.

Héallbarhet har varit en del av var strategi sedan
KENT SANGLER starten och arbetet utvecklas vidare i dialog
VD, Ogunsen o .
med vara intressenter.

Var kompetens i amnet okar. Vart hallbarhetsarbete fortsatter att
utvecklas for att skapa ett hogre varde for vara kunder, kandidater,
medarbetare och dvriga intressenter. Jag fortsatter att vara stolt och
tacksam for det engagemang som vara medarbetare visar.

Under 2024 kommer vi att paborja arbetet med att anpassa var hallbarhets-
rapportering enligt CSRD. Vi ser fram emot att ta nya steg och bidra till
ett mer hallbart arbetsliv praglat av mangfald och inkludering, och som
alltid med gladje pa jobbet som grund.
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Om rapporten

Denna hallbarhetsrapport ar aviamnad av styrelsen for
Ogunsen AB (publ) org nr 556443-2929. Rapporten avser
verksamhetsaret 2023 och omfattar Ogunsen AB med
dotterbolag. Detta ar Ogunsen AB:s femte hallbarhets-
rapport (den fjarde publicerades 2023-03-30). Rapporten &r
inspirerad av Global Reporting Initiatives Standards (GRI).

Rapportens innehall utgar fran de tre dimensionerna av
héallbar utveckling; ekonomisk, miljomassig och social
héallbarhet. Innehéallet har definierats utifrdn paverkan och
vésentlighet, med grund i intressentdialog och vasentlighets-
analys. Méalsattningen ar att denna héllbarhetsrapport ska
redogora for Ogunsens paverkan pa ekonomi, miljé och
samhalle pa ett konsekvent, transparent, jamférbart och
tydligt satt. | rapporten presenteras Ogunsens identifierade
vasentliga omraden, resultat samt de risker och mojligheter
som ar kopplade till dessa omraden liksom redogorelser for
hur bolaget hanterar dem.

Rapporten ar inte granskad av tredje part. Revisorns
uttalande avseende den lagstadgade hallbarhetsrapporten
finns i slutet av rapporten.

Om du har nagra fragor eller synpunkter pa rapporten ar
du valkommen att kontakta Petra Férnell, Compliance &
Sustainability Officer, Ogunsen AB; petra.fornell@ogunsen.se.
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Hojdpunkter 2023

Att jobba pa Ogunsen

L&arande och utveckling
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O. OM OGUNSEN

ogunsen.

Ogunsen AB (f.d. SJR in Scandinavia AB) grundades
1993 med en ambition att hjalpa ménniskor som forlorat
sitt jobb i bankkrisen att hitta nya jobb och att bygga
ett foretag dar trygghet, arbetsgladje och kundndjdhet
utgdr grunden. Med de grundstenarna har vi fortsatt
att utveckla bolaget med en tydlig vision att skapa ett
konkurrenskraftigt och ansvarsfullt féretag.

2006 startades dotterbolaget SW, en satsning for
att hjélpa studenter uti arbetslivet och unga att hitta
anstallning. SW ar idag inkorporerat i SJR.

mans stravar

2011 startades Wes med en ambition att fa fler kvinnor
pa ledande positioner. Bolaget forvarvades av Ogunsen
2019. Sedan starten har bolaget hjalpt hundratals féretag
och organisationer att forbattra mangfalden i sina
ledningar och styrelser.

| dag &r Ogunsen, med dotterbolagen SJR in Sweden

AB och Wes, ett av Sveriges ledande konsult- och
rekryteringsféretag med dver 400 medarbetare. Ogunsen
AB ar noterat pa Nasdaq First North Growth Market i
Stockholm sedan 2007. Bolaget har kontor i Stockholm
(huvudkontor), Uppsala, Goteborg, Malmé och
Helsingborg.

Genom olika varumérken inom specifika nischer
tillgodoser vi féretags och organisationers behov av
kompetens. Var idé &r att etablera, forvarva och utveckla
nischade bolag som tillsammans skapar ett komplett
erbjudande inom kompetens-, ledar- och talangférsérjning
for vara kunder. Vi utvecklar standigt vara arbetssatt for
att bidra till utvecklingen av en héallbar arbetsmarknad.
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Vara bolag:

> Verkar sjalvstandigt, under olika varumaérken.

> Erbjuder tjanster eller marknader som kompletterar évriga bolag i

koncernen.

> K&nnetecknas av:

— En férméga att bygga l&ngvariga, néra relationer med kunder,
medarbetare, kandidater samt andra intressenter.

— En stark féretagskultur med gléadje, kundfokus och engagemang

som grund.

— En vilja att utvecklas och bidra till vara kunders forflyttning.

creating
excellence

S
JR

Wes

SJR in Sweden AB

Vi hjélper foretag med ratt kompetens och manniskor med ratt utmaning.

SJR har drivit utvecklingen av konsult- och rekryteringsbranschen i ver 30 ar.
Med ursprung och bas inom Ekonomi och Finans &r SJR idag en partner inom
fler omraden kopplat till organisationers affarsstdd. Bolagets fokus ar framtidens
chefs-, specialist- och hybridroller. SUR arbetar utifrdn devisen Professionals
Choice Through Life, vilket innebér att SUR ska vara det sjalvklara valet for
yrkesverksamma genom hela livet, frAn nyexad till executiveniva.

W Executive Search AB

Executive Search samt ledarskaps- och strategiradgivning med fokus pa
mangfald och inkludering.

Wes vision ar ett inkluderande och diversifierat néringsliv dar olikhet i kompetens
och erfarenhet tas tillvara for att bygga en hallbar framtid. Wes ar specialister
pa att rekrytera ledare — till styrelser, ledningar och andra seniora nyckelroller
— med fokus p& méangfald.

Vara framgangsbeteenden

Kvalitet

>

Vi skapar insikt och tydliggor
kundens behov.

Vi har ett rddgivande och inkluderande
arbetssatt for att hitta ratt kompetens
till ratt utmaning.

Vi &ar palasta, kunniga och levererar
alltid med kvalitet.

Standig forbattring

Vi &r nyfikna och vagar prova nya saker.
Vi ligger i framkant och anpassar oss
efter nya férutsattningar.

Vi ar optimistiska, |[6sningsfokuserade
och strévar efter standig férbéattring.

Gladje

>

Vi ser styrkan i varandras olikheter och
lar oss av det.

Vi hjalper och stottar varandra saval i
med- som motgang.

Vijobbar malinriktat tillsammans och
firar gemensamt vara framgangar.
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PER OGUNRO

Styrelseordférande, Ogunsen

Vi ser olikheter som en
styrka och st6ttar varandra

Ogunsens grundare och styrelseordférande Per Ogunro reflekterar
over vikten av gemenskap och méanniskan i fokus, vilket har varit en
karna i visionen sedan starten f6r 30 ar sedan.

Ogunsen (d& under namnet SJR) grundades

ur en bankkris. Aret var 1993. Per arbetade pa
Gotabanken som drabbades hart av bankkrisen
och ménga blev av med sitt arbete. | en tid av oro
och fértvivlan féddes idén hos Per om att hitta
arbeten &t sina kompetenta kollegor. Drémmen
om att starta eget slog in och med en stark tro
pa entreprendrskap och varje medarbetares
personliga drivkraft grundade han Ogunsen.

— Det &r medarbetarna som bygger foretaget.
Jag forstod snabbt att foretagets framgéng grundar
sig i medarbetarnas valmaende och en djupare
gemenskap. Vi har haft det som en tydlig strategi
frdn start och det &r ndgot som vi arbetar aktivt
med. Det viktigaste for mig &r att medarbetarna
mar bra hos oss och att vi skapar forutsattningar
for det. Vi skrattar, ordnar aktiviteter och skapar
minnen for livet tillsammans. Utdver att ha kul

pé jobbet har vi dven haft en tydlig struktur och
standig utveckling sedan dag ett.

Mangfald och gemenskap ar inbyggt i bolagets
DNA. Det har fran start funnits en sjalvupplevd

insikt att «kannorlunda» och «olika» berikar och
skapar framgéang. P4 Ogunsen ser vi olikheter
som en styrka och stdttar varandra i med- och
motgéng. Att se annorlunda ut och ha andra
perspektiv blev min férdel och styrka att bygga
foretag pa. Jag ville visa att det gick att lyckas.
Vibehover en stérre mangfald och jamlikhet i
naringslivet.

Manskligt engagemang ar
viktigast av allt.

Ménskligt engagemang ar viktigast av allt. Jag
ar darfor véaldigt glad och stolt éver koncernens
langsiktiga samhallsengagemang, bland annat

i organisationerna Yennenga Progress och

Mitt Liv. Dessa samarbeten ligger helt i linje
med var verksamhet och vara varderingar dar
vi ser utveckling, olikhet och mangfald som
sjalvklarheter.



Tillvdxt sedan 1993. Ogunsen ar idag en av Sveriges ledande
aktorer inom rekrytering och konsultverksamhet. Bolaget

har haft en genomsnittlig tillvaxt pa éver 20 % sedan 1993.
Under denna tid har bolaget hjélpt 10 000-tals mé&nniskor

att hitta arbete, vilket bidragit positivt till den svenska
arbetsmarknaden.

2006

Dotterbolaget
SW startas

oy 1993

*é\rﬂ_‘ SJR grundas
—_—

1998

1998

i Vi blir kollektivavtalsanslutna

i

AUKTORISERAT
BEMANNINGSFORETAG

A

2004

2021

Vi erhaller EcoVadis
silvermedalj for vart
héllbarhetsarbete

2017

Vi blir ett auktoriserat
rekryteringsforetag

@ 17 GENOMFORANDE
OCH GLOBALT
PARTNERSKAP

AUKTORISERAT
REKRYTERINGSFORETAG

17 GENOMFORANDE
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2014

Vart samarbete med
Mitt Liv inleds

2011

Wes startas “

0|
[F4 2012
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Vi blir en del av
Yennenga Progress
expertnatverk

ANSTANDIGA
ARBETSVILLKOR
OCHEKONOMISK.

o

2010

Vart kvalitets- och
miljéledningssystem
certifieras
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L 2

Vi blir ett auktoriserat

bemanningsféretag

2015

Wes samarbete med
Ledarnainleds

2023

Vihar100 % fornybar
energi pa vara kontor

aadis i

2022

Vi borjar klimat-
kompensera
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o 2019
m Ogunsen

forvarvar Wes



Oo PAVERKAN OCH INTRESSENTDIALOG

Genom hela var vardekedja har vi mojlighet att skapa — och en
skyldighet att skydda — varde f6r manniskor, miljon och samhallet

i stort. For att kunna géra det behdéver vi forsta var verksamhet
utifran den kontext vi verkar i och identifiera vilka hallbarhetsfragor
som kommer att ge storst effekt och som vi darfér ska prioritera.
Det gor vi genom en sa kallad vasentlighetsanalys.

Vasentlighetsanalys
Genom vasentlighetsanalysen identifierar, utvarderar Syftet med vasentlighetsanalysen ar att
och beddmer vi den inverkan (positiv och negativ) identifiera. utvardera och prioritera de

som bolagets verksamhet medfér i relation till olika hallbarhetsfrs .. t VA i
hallbarhetsfragor. Analysen gors i dialog med bolagets lliereituEteiet ol Eolnl elris bl Ee

intressenter och ger oss en éversiktsbild som visar var for oss och véra intressenter.
i vardekedjan vi har storst inverkan och vad vi séledes

behdver prioritera. Resultatet av vasentlighetsanalysen

ar en prioritering av ett antal hallbarhetsfragor som blir

vagledande for det strategiska hallbarhetsarbetet.

Under 2023 har vi sett 6ver och uppdaterat var hallbar-

hetsstrategi och vara vasentliga hallbarhetsfragor. Under

2024 kommer vi att genomféra en ny véasentlighetsanalys
som ett led i anpassningen till de nya kraven for hall-

barhetsrapportering, CSRD (C rate Sustainability
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Intressentdialoger

Intressentdialogerna hjalper oss att identifiera
faktiska och potentiella effekter av féretagets
verksamhet pa manniskor och miljé.

Intressenter ar alla som pé olika s&tt p&verkar och Intressenter

Kunder

Leverantérer

Agare

Medarbetare

Kandidater

Branschorganisation

> |Intressenter

Fragor i fokus

Kanaler for dialog

paverkas av var verksamhet. Vara intressenters &sikter &r Kunder
betydelsefulla nar vi utvecklar var verksamhet. Genom

dialog med dem har Ogunsen kartlagt férvantningarna pa

foretaget och verksamheten ur ett hallbarhetsperspektiv.

> Arbetsmiljo, arbetsvillkor och halsa
> Méngfald och inkludering
> Afférsetik

> Kvalitet

> Enkatundersdkning
> Krav i ramavtal

> Lépande dialog via kundansvariga

Ogunsens viktigaste intressenter ar medarbetare, kunder,
kandidater, agare, leverantérer samt var branschorganisa-
tion. Dialogen har genomfdrts via digitala undersdkningar
samt genom intervjuer med utvalda intressentgrupper.
Vilka hallbarhetsfragor som ar viktiga for vara kunder

Medarbetare

> Mangfald och inkludering
> Arbetsmiljo, arbetsvillkor och hélsa
> Attrahera och utveckla medarbetare

> Langsiktig ekonomisk utveckling

> Enkatundersdkning

> Méal- och utvecklingssamtal

framgdr &ven av de ramavtalsupphandlingar som Agare
genomfors inom vart omrade.

> Lénsamhet och tillvaxt
> Kvalitet

> Affarsetik

> Styrelsemodten, dgardialog

Kandidater

> Méngfald och inkludering
> Integritets- och dataskydd

» Kandidatintervjuer

Leverantérer

> Leverantorens hallbarhetsarbete

> Upphandling, leverantérsmoten

Branschorganisation

> Affarsetik

> Efterlevnad av kollektivavtal

> Lépande dialog via HR

11



Kunder
Vilka hallbarhetsfragor ar viktigast for dig som kund att vi som
rekryterings- och konsultbolag prioriterar?

@ Langsiktig ekonomisk utveckling

@ Affarsetik
@ Kvalitet

Integritets- och dataskydd
Ansvarsfulla inkép
@ Mangfald och inkludering

@ Fullt deltagande for kvinnor i ledarskap
och beslutsfattande

80% Arbetsmiljo, arbetsvillkor och hélsa

@ Ledarskap

@ Attrahera och utveckla medarbetare

Minska koldioxidutslappen
Energiférbrukning
Avfallshantering
Resursférbrukning

Annat

B ity 4

Hur pass val uppfyller Ogunsen dina
forvantningar pé att vara ett ansvars-
tagande och héllbart foretag?

Medarbetare
Vilka ar de viktigaste hallbarhetsfragorna for dig
som medarbetare?

@ Langsiktig ekonomisk utveckling

@ Affarsetik
@ Kvalitet

@ Integritets- och dataskydd
@ Ansvarsfulla inkép
@ Mangfald och inkludering

@ Fullt deltagande f6r kvinnor i ledarskap
och beslutsfattande

@ Arbetsmiljo, arbetsvillkor och hélsa
38% Ledarskap
@ Attrahera och utveckla medarbetare
@ Minska koldioxidutslappen
@ Energiférbrukning
Avfallshantering
@ Resursférbrukning

@ Annat

8.

Hur pass val uppfyller Ogunsen dina
forvantningar pa att vara ett ansvars-
tagande och héllbart féretag?
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Paverkan

Genom var verksamhet och var vardekedja paverkar vi manniskor,
miljé och samhélle pa olika satt. PAverkan kan vara faktisk eller

potentiell, positiv och negativ.

Hallbarhetsrisker i var egen verksamhet

Ogunsens anseende &r beroende av att en hog etisk
standard uppratthéalls i alla delar av verksamheten.
Overtradelser av vara affarsprinciper kan skada bolagets
rykte och fértroende hos intressenter. Ogunsen stravar
darfor efter att uppratthalla ett 6ppet affarsklimat och
en hog affarsetik dar bolagets uppférandekod utgor
grunden. P& sidorna 22-23 kan du lasa mer om hur vi
arbetar med omrédet affarsetik och vara atgarder for att
minska de affarsetiska riskerna.

De storsta arbetsmiljoriskerna i var verksamhet ar balans
mellan krav och resurs, arbetsbelastning och tid for
aterhamtning samt stillasittande arbete. Risker som

kan leda till skador, 6kad sjukfranvaro och konflikter pa
arbetsplatsen. Vi arbetar for att minimera dessa risker
genom att exempelvis erbjuda en varierad arbetsplats, ha
regelbundna team- och ledningsgruppsmo&ten dar ansvar,
kapacitet och prioriteringar diskuteras samt genomfor
kvartalsvisa medarbetarundersékningar dar bade
arbetsbelastning och halsa féljs upp. Du kan ldsa mer om
vart arbetsmiljdarbete pa sidorna 27-30.

Hela var affarsidé bygger pa att vi samlar in, lagrar,
analyserar och skickar vidare personuppgifter om
kandidater. Det innebar risker kopplade till skyddet av
den personliga integriteten. P4 sidan 24 kan du ldsa om

vart integritets- och dataskyddsarbete. Var affar innebar
ocksa risker for att kandidater diskrimineras. Pa sidan 44
kan du lasa mer om véra arbetsprocesser for att minska
dessarisker.

| v&r miljoutredning kartlagger vi sambanden mellan
Ogunsens verksamhet och var miljopaverkan. Ogunsens
vaxthusgasutslapp fran den egna verksamheten &r till stor
del koncentrerad till vara affarsresor. Vart miljdarbete
fokuserar darfor framst pa verksamhetens resmonster. Pa
sidorna 46-48 kan du lasa mer om hur vi arbetar for att
minska vara koldioxidutslapp.

Hallbarhetsrisker i leverantérsledet

Som bolag behover vi verka for att var leverantdrskedja
inte bidrar till krankningar av manskliga rattigheter, en
negativ miljdpaverkan, barnarbete, daliga arbetsvillkor
och arbetsforhallanden, korruption samt skatteflykt.

Var uppférandekod for leverantérer finns till for att minska
dessa risker. Foér att minska sociala- och miljdmassiga
risker vid inkép av IT-produkter har vi uppréttat en policy
som innebar att vi ska kdpa in TCO-markta IT-produkter
dar det ar moijligt. Vi prioriterar ocksé leverantorer

som innehar ISO certifikat vad géller kvalitet, miljo och
informationsséakerhet. P& sidan 24 kan du lasa om hur vi
arbetar for att minska héallbarhetsrisker i leverantérsledet.

Positiv paverkan

Genom var verksamhet och var kompetens har vi
ocksa mojlighet att positivt paverka vara medar-
betare och vart samhalle.

Medarbetare

> Erbjuda bra arbetsvillkor och 16n. Detta bidrar till att
skapa en trygg och sund arbetsmilj¢ dar medarbetarna
kanner sig uppskattade och vardefulla.

> Erbjuda goda méjligheter till utveckling och karriar.
Det gor att medarbetarna kanner sig motiverade och
engagerade i sitt arbete.

> Sakerstalla en positiv och inkluderande féretags-
kultur. Det skapar en arbetsplats dar alla kdnner sig
véalkomna och respekterade.

> Bidra till medarbetarnas halsa och valbefinnande.
Det gor vi exempelvis genom att erbjuda friskvards-
formaner, flexibla arbetstider och mojlighet till
distansarbete.

Samhallet

> Stimulerar ekonomi. Vi bidrar till att stimulera
ekonomin genom att hjalpa foretag att hitta de
anstallda de behover for att vaxa.

> Bidra till tillvaxt. Genom att sakerstélla tillvaxt och
I6nsamhet bidrar vi till att starka ekonomin och skapa
vélstand.

> Stodjer sma och medelstora féretag. Vi kan hjalpa
sma& och medelstora féretag att hitta kvalificerade
kandidater som de annars inte skulle ha haft tillgang till.

> Betala skatt och bidra till valfarden. Foretag ar en
viktig del av skattesystemet och bidrar pa sa vis till att
finansiera viktiga samhallsfunktioner.

> Arbeta for en mer rattvis arbetsmarknad. Genom vara
tjanster, natverk och partnerskap bidrar vi till en inklu-
derande arbetsmarknad dar all kompetens tas tillvara.

> Vara en ansvarsfull samhallsaktér. Genom vart
stdd till organisationer sdsom MittLiv och Yennenga
Progress samt andra valgérenhetsengagemang.

13
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Agenda 2030
och var roll

Agenda 2030 &r den mest ambitiosa agendan for hallbar utveckling
som vérldens lander ndgonsin enats om. Genom att kraftsamla
kring de 17 globala mélen ska vérldens lander till &r 2030 ha utrotat
fattigdom och hunger, férverkligat ménskliga rattigheter for alla,
uppnatt jamstélldhet och skapat ett varaktigt skydd for var planet
och vara naturresurser. Har har naringslivet en viktig roll att spela.

Ogunsen stodjer Agenda 2030 i sin helhet. For att férsté var vi kan
bidra mest har vi gjort en systematisk genomgéng av samtliga 17
globala mal inklusive de 169 delmalen. Méalen har analyserats utifran
innebdrd och relevans for var verksamhet. Genom denna process
har vi identifierat de mal dar vi har storst mojlighet att bidra till en
hallbar utveckling.

Globalt mal Vart bidrag

8:1 Vi arbetar for en hallbar ekonomisk tillvaxt.

8:5 Viarbetar for en arbetsmarknad dar all kompetens tas tillvara.

8:6 Vi arbetar for att framja ungas anstallning, utbildning och praktik.

8:8 Vi arbetar for att skydda vara medarbetares rattigheter och for att
sékerstalla ett hallbart och halsosamt arbetsliv.

5:1och 10:3 Vi arbetar for att framja jamstalldhet och méngfald i arbetslivet.

5:5 Vi arbetar for att framja fullt deltagande for kvinnor i ledarskap och
beslutsfattande.

16:10 Vi vidtar atgarder for att skydda den personliga integriteten.

16:5 Vi arbetar for att motverka korruption och oegentligheterii
verksamheten.

17 Vi samarbetar och ingér partnerskap for att accelerera arbetet for
jamstélldhet och méangfald.

13, 15:2 Vi vidtar atgarder for att bekampa klimatférandringar.

7:2 Vi vidtar atgarder for att 6ka andelen férnybar energi av var totala

energiforbrukning och for att minska var energiférbrukning.

ANSTANDIGA

5 JAMSTALLDHET 1 MINSKAD 17 GENOMFORANDE
0JAMLIKHET OCH GLOBALT

ARBETSVILLKOR a PARTNERSKAP

OCH EKONOMISK =) @
TILLVAXT v

1 FREDLIGA OCH 15 EKOSYSTEM OCH 1 BEKAMPA KLIMAT-
INKLUDERANDE BIOLOGISK FORANDRINGARNA
SAMHALLEN MANGFALD

~
~
“"
[]
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O. STRATEGI OCH STYRNING

ISO 14001/ 1SO 9001

Var hallbarhetsstrategi

EKONOMISK HALLBARHET

§ Mot 16 foasen

ARBETSVILKOR INKLUDERANDE
OCHEXONONISK SAMHALLEN
T :

Strategiskt omrade

ANSVARSFULLT
FORETAGANDE

Vasentliga hallbarhetsfragor

- Affarsetik och féretagskultur
- Integritets- och dataskydd

- Ansvarsfulla inkop

Overgripande mal
NOJDA KUNDER

Samhallsbidrag

Vi skoter vara dtaganden, lever upp
till vara intressenters krav och tar
ansvar for var verksamhet och for
var omgivning.

Vision: ETT KONKURRENSKRAFTIGT OCH ANSVARSFULLT FORETAG

5 JAMSTALLDHET 8 ANSTANDIGA 10 MINSKAD
ARBETSVILLKOR OJAMLIKHET

TILVAXT :
24 >

(11 v

Strategiskt omrade

HALLBARA
MEDARBETARE

Vasentliga hallbarhetsfragor

- God arbetsmiljo samt hélsa och
gladje i arbetslivet

- Kompetensutveckling
- Méngfald och inkludering
- Arbetsvillkor

Overgripande mal

EN ATTRAKTIV OCH
ANSVARSFULL ARBETSGIVARE

Samhaéllsbidrag

Vi framjar vara medarbetares
motivation, utveckling, hdlsa och
vélbefinnande.

5 JAMSTALLDHET 8 ANSTANDIGA 10 MINSKAD GENOMFORANDE
s RN 17
TUVAXT :
M «=» @
(1] v

Strategiskt omrade

ARBETSSATT SOM
GOR SKILLNAD

Vasentliga hallbarhetsfragor

- Méngfald och inkludering
i arbetslivet

Overgripande mal

EN INKLUDERANDE
ARBETSMARKNAD DAR ALL
KOMPETENS TAS TILLVARA

Samhallsbidrag

Vi nyttjar var kompetens och vara
resurser for att accelerera arbetet
for okad mangfald och inkludering
i arbetslivet.

MILJOMASSIG HALLBARHET

[RE
FORANDRINGARNA

L 2

Strategiskt omrade

KLIMATSMART
VERKSAMHET

Vasentliga hallbarhetsfragor
- Minska klimatpaverkan

Overgripande mal
KLIMATNEUTRALA | DEN
EGNA VERKSAMHETEN

Sambhaéllsbidrag

Vi tar ansvar fér miljén och
vidtar atgarder for att bekdmpa
klimatférandringar.

15



O. STRATEGI OCH STYRNING

Organisation och styrning

Strategi

Ogunsen arbetar med hallbarhet utifran fyra strategiska
omraden; Ansvarsfullt féretagande, Hallbara medarbetare,
Arbetssatt som gor skillnad samt Klimatsmart verksamhet.

Varje strategiskt omrade har en direkt koppling till en av
de tre dimensionerna av héallbar utveckling: miljomassig
hallbarhet (Environmental), Social hallbarhet (Social)
och Ekonomisk hallbarhet (Governance). Givet bolagets
verksamhet och inriktning s& &ar det i den sociala dimen-
sionen vi kan gora storst skillnad.

Inom varje strategiskt omrdde finns de hallbarhetsfragor
som vi beddmt vara mest vasentliga att arbeta med
utifran vasentlighetsanalysen.

Genom att koppla véra strategiska omrédens vasentliga
hallbarhetsfragor till de globala mélen far vi aven en bild
av hur var verksamhet bidrar till Agenda 2030.

Under 2023 har vi sett 6ver och uppdaterat var hall-
barhetsstrategi. Det tidigare omradet "Samarbeten som
gor skillnad” har ersatts av omradet "Arbetssatt som gor
skillnad”. De dvergripande méalen har gjorts mer tydliga
och véra vasentliga hdllbarhetsfragor har setts dver
vilket inneburit att ndgra vasentliga fragor utgatt och
ersatts av andra.

Organisation

Det yttersta ansvaret for hallbarhetsfragorna ligger hos
styrelsen, som har delegerat ansvaret till koncernled-
ningen. Det finns ett stort engagemang fér dessa fragor
och héllbarhetsarbetet sker i hela koncernen dar olika
funktioner och roller bidrar pd olika satt. Det strategiska
héllbarhetsarbetet drivs av bolagets Compliance &
Sustainability Officer som sitter i koncernledningen och
rapporterar till VD. Ogunsen har en héllbarhetsgrupp
bestdende av representanter frn samtliga bolag

i koncernen som, tillsammans med Compliance &
Sustainability Officer, sdkerstéaller att det operativa
héllbarhetsarbetet drivs framéat. Aktiviteter for att na vara
mal sker inom hela organisationen och drivs av ansvariga
for affarsstdédsfunktioner och affarsenheter.

Ledningssystem

Vart ledningssystem hjalper oss att standigt férbattra och
justera verksamheten for att méta vara kunders behov
och sékra tillvaxt och I16nsamhet. Hallbarhetsstyrningen
sker utifrdn Ogunsens ledningssystem och utgéar fran
foretagets vision, mission, varderingar och uppférandekod
samt 6vriga policyer. Ledningssystemet ger stod 4t
organisationen i att planera, leda, genomféra, félja upp,
utvardera och forbattra hallbarhetsarbetet.
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O. STRATEGI OCH STYRNING

Sedan 2010 har vi ett certifierat
ledningssystem for kvalitet
(ISO 9001) och miljé (ISO 14001).
Att vart ledningssystem ar certifierat
visar pa att vi har en effektiv styrning av
verksamheten fér att na vara mal och
kontinuerligt arbetar med forbattring.

ISO 9001/ 1SO 14001

Ledningssystem

Vision
Beskriver vad vi vill uppna

Mission
Beskriver varfor vi finns

Uppférandekod och varderingar
Definierar var kultur och vilka vi ar

Strategiska mal
Beskriver vara langsiktiga mal

Affarsplan

Definierar och konkretiserar vara mal

Verksamhetsplan
Beskriver hur vi nar vara mal

Individuell mal- och utvecklingsplan
Beskriver hur varje medarbetare bidrar till vara mal

KPl:er

Mater framstegen mot de strategiska malen

Processer
Beskriver hur vi arbetar och hur vi utvecklar vart bolag

IT-stéd

Vara verktyg som hjélper oss att arbeta resurseffektivt

Policyer, riktlinjer och évriga styrande dokument
Vart interna regelverk som guidar oss ratt

Organisation

Beskriver vem som ansvarar fér vad och vilken kompetens
som behdvs for att nd vara mal
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O. STRATEGI OCH STYRNING

Vasentliga hallbarhetsfragor

Vasentliga fragor ar de fragor som vi har bedémt ha storst
paverkan pa Ogunsens verksamhet och pa vara intressenter,
bade nu och i framtiden. Pa féljande sidor kan du lasa om hur
vi arbetar med, styr och féljer upp dessa fragor.

MILJOMASSIG HALLBARHET
Klimatsmart verksamhet

EKONOMISK HALLBARHET SOCIAL HALLBARHET
Ansvarsfullt féretagande
~ ~

Affarsetik och féretagskultur

Integritets- och dataskydd

Ansvarsfulla ink6p

God arbetsmiljé samt halsa och
gladje i arbetslivet

Arbetsvillkor
Kompetensutveckling

Mangfald och inkludering

SOCIAL HALLBARHET

~

Minska klimatpaverkan

27
31
32
34

~

Mangfald och inkludering i arbetslivet

18



Oo STRATEGI OCH STYRNING

Styrning av vasentliga hallbarhetsfragor

Ansvarsfullt féretagande

Hallbara medarbetare

Arbetssatt som gor skillnad

Klimatsmart verksamhet

Vasentliga fragor

> Affarsetik och foretagskultur
> Integritets- och dataskydd

> Ansvarsfulla inkép

> God arbetsmiljé samt halsa och
gladje i arbetslivet

> Inkluderande ledarskap
> Kompetensutveckling
> Méngfald och inkludering

> Arbetsvillkor

> Mangfald och inkludering pa
arbetsmarknaden

> Minska klimatpaverkan

Samhallsbidrag

Vi skoter vara dtaganden, lever upp
till vara intressenters krav och tar
ansvar for var verksamhet och for var
omgivning.

Vi framjar vara medarbetares
motivation, utveckling, halsa och
vélbefinnande.

Vi nyttjar var kompetens och vara
resurser for att accelerera arbetet
for okad méangfald och inkludering i
arbetslivet.

Vi tar ansvar for miljén och
vidtar atgérder for att bekampa
klimatférandringar.

Atgarder for att sikerstilla
vart uppdrag

> Auktoriserat bemannings- och
rekryteringsbolag

> Certifierat ledningssystem enligt
ISO 9001 och 14001

> Visselblasarkanal
> Lagefterlevnadskontroller
> Utbildningar for medarbetare

> Dataskyddsombud

> Flexibel arbetsplats

> Feedbackkultur

> Arbetsmiljégrupp

> Halsoframjande aktiviteter
> Medarbetarsamtal

> Medarbetarundersdkningar
> Ledarutveckling

> Utbildningar

> Kompetenstimmen

> Lénekartlaggning

> Kollektivavtal

> Inkluderande och kompetens-
baserad rekryteringsprocess

» Utbildar vara medarbetare i
inkluderings- och mangfaldsfragor

» Hjélper kunder med strategier inom
méangfald och inkludering

» Executive Search-tjanster med
fokus p& mangfald och inkludering

> Debatterar och sprider kunskap
i naringslivet

> Partnerskap och samarbeten

> Foljer forsiktighetsprincipen

> Mater och foljer upp och vidtar
atgarder for minskade CO2-utslapp

~

Klimatkompenserar

~

Képer in och anvander
TCO-certifierade datorer

Kéllsorterar och ateranvander
inventarier och kontorsmoébler

~

~

Stéller miljokrav pa leverantorer

~

Mater och féljer upp mangden
avfall (papper, el, osorterat) och
hur mycket som atervinns

~

Anvander endast férnyelsebar
el pa vara kontor
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Oo STRATEGI OCH STYRNING

Ansvarsfullt féretagande

Hallbara medarbetare

Arbetssatt som gor skillnad

Klimatsmart verksamhet

Styrande dokument

~

Kompetensforetagens etiska regler

~

Uppforandekod

~

Hallbarhetspolicy

~

Uppférandekod for leverantorer

~

Extern informationspolicy

~

Policy mot mutor och korruption

~

Kvalitetspolicy

~

Dataskyddspolicy

~

Rapporteringsrutin for
missforhallanden

~

Riktlinjer for extern representation

~

Informationssakerhetspolicy

~

Inképspolicy

~

Befattningsbeskrivningar

> Kommunikationspolicy
> Lénepolicy
> Arbetsmiljépolicy

> Policy for jamstalldhet och
mangfald

> Policy mot diskriminering

> Policy for arbetsanpassning och
rehabilitering

> Alkohol- och drogpolicy

> Policy mot krankande
sarbehandling

> Uppférandekod

> Kollektivavtal

» Policy for jamstélldhet och
mangfald

> Eninkluderande och kompetens-
baserad rekryteringsprocess.

> Miljépolicy
> Inképspolicy

» Riktlinjer for miljdhansyn vid
tjansteresor

> Rutiner for kéllsortering

> Riktlinjer for minskad
energianvandning

Utvardering och uppféljning

> NPS (Net Promotor Score)

~

Antal rapporterade korrup-
tionsarenden och incidenter av
allvarligare karaktar

~

Antal personuppgiftsincidenter

Andel centrala leverantérer som
undertecknat uppférandekoden

~

Microsoft Secure Score

~

~

Ledningens genomgang

Andelen interna medarbetare
som deltagit i utbildning i
uppférandekoden

~

> eNPS och engagemangsindex
> Sjukfranvaro
> Antal olyckor och tillbud

> Antal faststallda fall av
diskriminering

> Ledarindex (Tillit och fértroende
for narmaste chef)

> Antal anstéllda som omfattas av
kollektivavtal

> Andelen tillsvidareanstéllda som
har utvecklingssamtal

> Index for larande och utveckling
> Inkluderingsindex
> Férdelning man/kvinnor

» Aldersfordelning

» Jamstalldhetsindex i vara
Executive Search-uppdrag

> Andel chefer som deltagit i Mitt
Livs mentorprogram

> Koldioxidutslapp, scope 1,2 och 3

> Typ av transportmedel vid
tjansteresa
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EKONOMISK HALLBARHET

Ansvarsfullt
foretagande

Vi skoter vara ataganden, lever upp till vara

intressenters krav och tar ansvar for var

verksamhet och fér var omgivning.

VASENTLIGA HALLBARHETSFRAGOR

~

Affarsetik och

foretagskultur
Ansvarsfullt féretagande ar
en forutsattning for langsiktig
I6nsamhet och bidrar till att
skapa en mer konkurrens-
kraftig ekonomi och ett mer
rattvist och jamlikt samhalle.

> sid 22

Integritets- och
dataskydd

| en héllbar affarsmodell ar
ett effektivt integritets- och
dataskydd avgérande for
langsiktig affarsutveckling
och |dnsamhet.

> sid 24

Ansvarsfulla inkép
Vart ansvar att agera héllbart
galler inte bara inom var egen
verksamhet utan omfattar
aven var leverantorskedja.

> sid 24

150 14007

o
(9 N
Rripicat® 7y

intertek

AUKTORISERAT
BEMANNINGSFORETAG

150 9007

()
(9 »
Frpca® oy

intertek

AUKTORISERAT
REKRYTERINGSFORETAG
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EKONOMISK HALLBARHET
ANSVARSFULLT FORETAGANDE

Affarsetik och féretagskultur

Vi vill vara ett foretag med hog trovardighet. En palitlig affarspartner som
skoter sina ataganden, lever upp till vara kunders och 6vriga intressenters
krav och tar ansvar fér sin verksamhet och sin omgivning.

God affarsetik, kontinuerlig dialog och lyhérdhet &r
grundlaggande for vara relationer med saval medarbetare,
kunder, kandidater som leverantérer och en férutsattning
for att vara kunder och intressenter ska vilja samarbeta
med oss.

Vi foljer de lagar och regler som géller fér var verksamhet
och ser till att vi har en val fungerande organisation,
bolagsstyrning och ett affarsnara hallbarhetsarbete sa
att vi kan fullgdra véra skyldigheter som bolag.

Kundnéjdhet

VAar ambition &r att gora allt vi kan for att tillgodose

vara kunders krav och 6nskemal i varje enskilt uppdrag
med hog serviceanda och specialistkunskap vad géller
kompetens, urval och arbetsmarknad. En viktig princip ar
god kommunikation och att varje medarbetare ansvarar
for att vara tillmotesgdende mot vara kunder och hantera
kundarenden och klagomal pé ett professionellt och
korrekt satt. Vi vill bygga starka kundrelationer och satter
darfor hoga mal nar det kommer till kundndjdhet och
kvalitet. For att sékerstélla kontinuerlig hég kvalitet och
nojda kunder arbetar vi utifran var kvalitetspolicy

i enlighet med ISO 9001.

Auktorisation

Ogunsen har varit medlem i Kompetensféretagen sedan
2003 och &r ett auktoriserat bemannings- och rekryterings-
foretag. Auktorisationen ar en kvalitetsstampel och

en garanti fér kunder, kandidater och medarbetare att
foretaget ar seridst och ansvarstagande. Var auktorisation
ar en garanti for att vi:

> har kompetent personal som besitter ratt kunskaper
och fardigheter,

> gorurval endast utifrdn kompetens,

> arvalinférstddda med rddande lagar och regler pa
arbetsmarknaden,

> behandlar information om den enskildes personliga
forhéallanden konfidentiellt,

> sakerstaller diskretion om forhallanden hos
kundféretag,

> tillampar kollektivavtal, samt

> innehar en ansvarsforsakring om nagot skulle ga fel.

Affarsetik och féretagskultur

Ogunsen ska vara en palitlig affarspartner
som skoéter sina ataganden och lever upp till
intressenternas krav. Ogunsen ska verka for
hog kvalitet och néjda kunder.

MATNING: NPS (Net Promotor Score)

TYP AVMAL: Riskreducerande

STYRNING:  |SO 9001, Kvalitetspolicy

MAL UTFALL 2023

>50 61
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EKONOMISK HALLBARHET
ANSVARSFULLT FORETAGANDE

Grundlaggande varderingar styr

Vara framgangsbeteenden och var uppfoérandekod
ligger till grund fér samtliga medarbetares agerande.
Uppforandekoden tydliggor var stallning i fragor som

ror affarsetik, kommunikation, arbetsmiljo, arbetsvillkor
och milj6. Alla medarbetare utbildas regelobundet i var
uppférandekod och hélls uppdaterade om styrande
policyer och riktlinjer via bolagets intranat och vid infor-
mationsmoten. Alla chefer med personalansvar ansvarar
for att sékerstalla att uppférandekoden ar kédnd och
efterlevs inom respektive avdelning eller ansvarsomrade.

Under 2024 kommer bolagets chefer att arbeta med
dilemmadvningar i sina team for att oka forstaelsen for
uppférandekoden i organisationen.

Rapportering av missférhallanden

Vi ar angelagna om att bade vara egna medarbetare och
externa intressenter k&nner sig trygga med mojligheten
att kunna fanga upp eventuella missforhallanden i
organisationen redan pa ett tidigt stadium, antingen via
dialog eller via var visselblasarkanal.

For att underlatta rapportering av eventuella missférhall-
anden erbjuder vi en visselblasarkanal som &r tillganglig
bade internt och externt. Den ar viktig for att framja

hog affarsetik och darmed uppratthélla kundernas och
ovriga intressenters fortroende for var verksamhet. Bade
anmalan och den efterféljande dialogen ar anonymiserad
for den som dnskar. Anmalningar f6ljs upp och hanteras
av HR-chef och Compliance & Sustainability Officer.
Under 2023 rapporterades inga fall av korruption eller
andra allvarliga missforhallanden.

Affarsetik och féretagskultur

Ogunsen ska vara ett ansvarsfullt féretag med
transparens samt god affarsetik och bolags-
styrning i fokus.

MATNING: Andelen interna medarbetare
som deltagit i utbildning i
uppférandekoden. *

TYPAVMAL: Riskreducerande

STYRNING:  Uppférandekod

* Andelen interna medarbetare som deltagit i
klassrumsutbildningen. Utbildningen ges ocksa
digitalt.

MAL UTFALL 2023

100 % 65%

MATNING: Antal korruptionsarenden
TYP AVMAL: Riskreducerande

STYRNING:  Uppférandekod, Policy mot mutor
och korruption

UTFALL 2023

0]




EKONOMISK HALLBARHET
ANSVARSFULLT FORETAGANDE

Integritets- och dataskydd

| en hallbar affarsmodell ar ett effektivt integritets- och
dataskydd avgorande for langsiktig affarsutveckling och
I6nsamhet. Hela var affarsidé bygger pa att vi samlar in,
lagrar, analyserar och skickar vidare personuppgifter om
kandidater. Att vara kunder och kandidater har fértroende
for att deras personuppgifter hanteras sékert och att vi
skyddar den personliga integriteten &r helt avgérande for
0ss som bolag.

Ogunsen arbetar systematiskt med utgangspunkt i
bolagets policyer for informationssékerhet och dataskydd
for att minska risken for personuppgiftsincidenter. Arbetet,
som leds av Ogunsens dataskyddsombud och bolagets
IT-ansvarig, syftar till att skydda mot avsiktliga och oavsikt-
liga hot samt att efterleva tillampliga lagar, regelverk och
krav samt férvantningar frdn medarbetare, kandidater och
kunder. Férutom tydliga processer, riktlinjer och instruk-
tioner s& &r aven utbildningsinsatser viktigt i det proaktiva
arbetet for att férebygga personuppgiftsincidenter.
Risken for intrang, och darmed personuppgiftsincidenter,
ar hogre nar de anstallda arbetar pa distans. Férutom
arlig utbildning i informationssakerhet har vi darfér ocksa
tagit fram instruktioner om informationssakerhet vid
hemarbete som kommunicerats till medarbetarna. Vi
genomfdr dven I6pande simulerade phishingattacker for
att 6ka medvetenheten hos vdra medarbetare. Eftersom
hoten och riskerna standigt férandras, blir arbetet med
riskhantering allt viktigare. Inom Ogunsen jobbar vi
kontinuerligt med riskanalyser for att kunna hantera dessa
forandringar i hotbild och risker fér att kunna stélla krav
pa vara leverantorer. Vi anvander oss av Microsoft Secure
Score for att f& synlighet och insikt i var informations-
sékerhetsriskerna finns samt véagledning i var och hur vi
behover gora forbattringar.

Ansvarsfulla inkép

Vart ansvar att agera hallbart galler inte bara inom var

egen verksamhet utan omfattar dven var leverantoérskedja.

Vi stéller darfor hallbarhetskrav pa vara leverantérer och
uppmanar dem att agera pa4 samma satt gentemot sina
egna leverantorer. Pa s satt blir vara leverantorskrav
ringar pa vattnet och paverkar dven de leverantdrer och
producenter som vi inte har en direkt dialog med.

Leverantorer av centrala tjanster och produkter ska
uppfylla samma krav som Ogunsen nér det galler att
varna om miljo, arbetsférhéllanden och manskliga
rattigheter samt motverka korruption. Ogunsen har

en uppférandekod for leverantérer som staller tydliga
forvantningar pa vara leverantérer. Uppforandekoden
utgdr miniminivan for det ansvarstagande som ska ligga
till grund fér samarbetet.

Integritets- och dataskydd
Ogunsen ska skydda den personliga inte-
griteten och de personuppgifter om kandidater,
kunder och anstéllda som bolaget hanterar.

MATNING: Antal personuppgiftsincidenter
TYPAVMAL: Riskreducerande

STYRNING:  Dataskyddspolicy,
Informationsséakerhetspolicy

UTFALL 2023

1

Ansvarsfulla inkép

Centrala leverantorer ska uppfylla samma krav
som Ogunsen nar det galler att varna om miljo,
arbetsférhallanden, manskliga rattigheter samt
motverka korruption.

MATNING: Andel centrala leverantérer som har
undertecknat uppforandekoden.

TYP AVMAL: Riskreducerande

STYRNING:  Ink&pspolicy

MAL UTFALL 2023

100 % 87%
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Vi framjar vara medarbetares motivation,
utveckling, hdlsa och valbefinnande.

VASENTLIGA HALLBARHETSFRAGOR

~

God arbetsmiljé6 samt hilsa

och gladje i arbetslivet
Véagen till goda prestationer och framgang gar

via engagerade och motiverade medarbetare.

> sid 27

Kompetensutveckling

Viarbetar for att sékerstélla att alla anstallda
har den kompetens som kravs idag och i
framtiden.

> sid 32

Arbetsvillkor

Vi tillampar kollektivavtal och analyserar
|6pande skillnader i l6bner och anstéllnings-
villkor utifran ett jamstéalldhetsperspektiv.

> sid 31

Mangfald och inkludering
Vi arbetar for ett inkluderande arbetsklimat
och en diversifierad arbetsstyrka.

> sid 34

Sjukfranvaro

2,83% 2,25% 3,08%

Aldersfordelning i bolaget
50% 30-50 ar

-\

30% >50 ar
o

20% <30 ar

N

25



E SOCIAL HALLBARHET

"Det &r nagot unikt med den framéatstravande
kulturen hér: vi ar som ett fotbollslag som
stottar, passar och hejar pa varandra. Vi
behdver varandra for att komma framat — och

nar vi spelar for laget vinner vi ocksd matchen.”

SENIOR ACCOUNT MANAGER PA SJR

Hallbara och motiverade
medarbetare ar var
viktigaste tillgang

Vara medarbetare ar var viktigaste tillgdng. Genom
att vérna om varje enskild medarbetare och

dess unika formagor, erbjuda en god arbetsmiljo
och goda arbetsvillkor skapar vi en stark helhet.
Tillsammans med en gemensam vardegrund
baserad pa gladje, kvalitet och standig forbattring
och en stark féretagskultur far vi engagerade och
motiverade medarbetare som bidrar till var lang-
siktiga utveckling och framgéang.

Vagen till goda prestationer och
framgang gar via engagerade
och motiverade medarbetare.

QO
=

Goda arbets-
villkor och en bra
arbetsmiljo

Vi framjar vara medarbetares
motivation, utveckling,

halsa och valbefinnande
vilket skapar drivkraft och
engagemang.

> Motion och halsa

> Balans mellan arbete och fritid
> Flexibel arbetsplats

> En saker och trygg arbetsmiljo
> Kompetensutveckling

> Inkluderande arbetsklimat

> Goda arbetsvillkor

A
o A
S~—~"
En stark
foretagskultur

Varje medarbetares agerande
och beteende ér viktig for
helheten. Vi ar ett lag med
tydliga ramar som vi ska
forhalla oss till i det dagliga
arbetet och som definierar
var kultur och vart féretag.

> Vara framgangsbeteenden

> Uppférandekod

L)

O O

A=\

En aktiv
medarbetardialog

Vi féljer kontinuerligt upp
medarbetarnas valbefin-
nande, engagemang och
upplevelser genom samtal
och undersdkningar.

> Utvecklingssamtal

> Malsamtal

> Medarbetarundersokningar
> Intressentdialog

> Dialog med
arbetsmiljorepresentanter

Engagerade och motiverade medarbetare

Goda prestationer och hallbara medarbetare

Engagerade, motiverade och glada medarbetare presterar battre
och bidrar till var langsiktiga utveckling och framgéng.
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Motion och halsa

Vi vill att vara medarbetare mar bra bade fysiskt och
psykiskt. Det ar en sjalvklarhet fér oss att uppmuntra

till motion och hélsa genom féretagsgemensamma
aktiviteter och halsosamma personalférméaner sa att vara
medarbetare kan vara aktiva bade pa och utanfoér arbetet.
Under aret har vi haft ett flertal olika aktiviteter for att
framja halsa och valbefinnande; yoga, boule, minigolf,
lunchtraningar och motionslopp. Vi erbjuder vara medar-
betare friskvardsbidrag och rabatter pa traningskort.

P& foretagets intranat finns information om hur vara
medarbetare kan forebygga ohalsa pé grund av stilla-
sittande arbete genom att exempelvis variera sin arbets-
position mellan stdendes och sittandes vid skrivbordet,
gbra enkla rérelsedvningar, "walk and talk”, kontorsyoga
eller kanske ta en paus for att spela pingis.

Balans mellan arbete och fritid

En ohalsosam arbetsbelastning beror ofta p& en kombi-
nation av personliga, sociala och omgivningsspecifika
faktorer. For att forebygga ohdlsosam arbetsbelastning
ar det viktigt att var och en tar sitt ansvar i sin roll som
medarbetare, kollega och chef. | vara regelbundna
avstamningar och ménatliga malsamtal samtalar medar-
betare och chef om arbetssituation och valméende.

Det kanns tryggt att vara medarbetare i hog grad upplever
att relationen till deras chef praglas av fértroende och
tillit — ndgot som ar en forutsattning for att fa hallbara

och motiverade medarbetare. Att medarbetarna k&nner
sig sedda och far stdttning av sin chef ar viktiga delar for
att skapa férutsattningar for en balans mellan arbete och
fritid. Resultatet fran senaste undersokningen ar 4,7/5 och
ar ett medelvérde for samtliga medarbetare i koncernen.

Flexibel arbetsplats

Vi vill att vara medarbetare ska kunna forena arbetsliv och
privatliv. Efter pandemin har den flexibla arbetsplatsen
blivit an mer viktig for att vara en attraktiv arbetsgivare.
Tidigare ar har vi fatt bekraftat av vara medarbetare att
flexibilitet och en dynamisk arbetsplats &r betydelsefulla
faktorer for trivsel och valmé&ende. Under 2023 fortsatte
vi arbetet med att utforma den flexibla arbetsplatsen

pa vara kontor utan att ge avkall pa den starka och
sammanhéllande kultur som ar karnan i Ogunsen. Bland
annat flyttade vi till nya, frdscha och renoverade lokaler

i Goteborg, Malmé och Helsingborg. For att aven mota
medarbetarna i den flexibilitet som &nskas s& har vi
kommunicerat att kontoren &r var huvudarbetsplats och
att det i dialog med sin chef finns en flexibilitet att arbeta
hemifran efter behov. Vara konsultmedarbetare féljer
kundernas rutiner kring distansarbete, men var uppfattning
ar att det &ven dar ar majoriteten som gatt dver till en mer
flexibel och hybrid arbetsplats.
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En sdker och trygg arbetsmiljo

Ogunsens medarbetare har ratt till en sédker och halsosam
arbetsmiljo, savéal pa vara egna kontor fér vara interna
medarbetare som hos vara kunder for vara konsulter.

Vart arbetsmiljoarbete a&r omgéardat av lagstiftning med
arbetsmiljélagen som grund och kompletteras med
foreskrifter utgivna av Arbetsmiljoverket och vara interna
policyer pd omradet, som exempelvis arbetsmiljopolicy
och policy foér jamstalldhet och méngfald.

Enligt arbetsmiljélagen ska arbetsgivaren "vidta alla
atgarder som behovs for att forebygga att arbetstagaren
inte utsatts for ohéalsa eller olycksfall”. Stallningstagandet
om en séker och halsosam arbetsmilj¢ samt lagstiftnings-
kraven ger utgdngspunkten for hur vart arbetsmiljdarbete
organiseras och ger grunden foér de riktlinjer och rutiner
som sakerstéaller ett framgangsrikt och systematiskt
arbetsmiljdarbete inom Ogunsen.

Systematiskt arbetsmiljdarbete innebér att fortldpande
forebygga att olyckor, arbetsskador och ohélsa inte
drabbar medarbetarnai sitt arbete, samt att skapa en
god arbetsmiljo. Ett bra systematiskt arbetsmiljdarbete
bestar av regelbundna undersdkningar, riskbeddémningar,
atgarder och handlingsplaner samt kontroller av genom-
forda atgarder.

For att undersokningsarbetet ska fanga in arbetsmiljons
olika perspektiv kravs flera olika aktiviteter. De aktiviteter
som ska tacka att risker kan identifieras och atgardas i
var verksamhet ar bland annat regelbundna avstamningar,
mal- och utvecklingssamtal, medarbetarundersokning,
kvartals- och arsrond samt grupp- eller avdelningsmoten.

Arbetsmiljélagen sager att vi ska samverka med vara
medarbetare i arbetsmiljdarbetet. For att fa till en
samverkan har vi ocksd arbetsmiljorepresentanter i
respektive region. Arbetsmiljérepresentantens uppgift

ar att arbeta for en bra arbetsmiljé och bevaka att det
finns skydd mot ohalsa och olycksfall i arbetet, samt

att Ogunsen uppfyller alla krav enligt arbetsmiljélagen.
Arbetsmiljérepresentanten ska vanda sig till arbetsgivaren
om hen upptacker en fara som skulle behéva atgardas.
Medarbetare som har synpunkter som rér arbetsmiljéon
ska i forsta hand vanda sig till sin ndrmaste chef. Om en
medarbetare inte far gehor for sina synpunkter hos sin
narmaste chef kan arbetsmiljérepresentanten kontaktas.
Arbetsmiljérepresentanten kan darefter féra fragan vidare
i foretaget.

Véra aktiviteter for att informera, utveckla och standigt
forbattra arbetsmiljon ska liksom allt annat praglas av
stallningstagandet om en séker och hélsosam arbetsmiljo.
Exempel pa detta ar utbildning inom arbetsmiljé som
erbjuds vid introduktion oavsett anstéllningsform eller
omfattning och som darefter ska genomforas arligen.
Utbildningen ar anpassad beroende pd om medarbetaren
ar anstalld som konsult, internt eller har personalansvar. |
utbildningen gér vi bland annat igenom hur vi systematiskt
arbetar med arbetsmiljo, vilket ansvar man har som
medarbetare och vad en medarbetare ska gora i de fall
man uppmarksammar en olycka eller ett tilloud. Andra
aktiviteter som genomférs for att informera, utveckla

och foérbattra arbetsmiljoarbetet ar brandskydds-

ronder, riskbeddmningar, arbetsmiljogruppsmaéten,

mote mellan arbetsmiljérepresentant och regionchef,

FR
\0 40
~ v
c O,
>

God arbetsmiljé samt halsa och

gladje i arbetslivet

Ogunsen ska sakerstalla en god arbetsmiljé samt
framja vara medarbetares motivation, halsa och

vélbefinnande.

MATNING: Sjukfranvaro

TYPAVMAL: Riskreducerande

MAL

<3 %

MATNING:

TYP AVMAL: Riskreducerande

STYRNING:  Arbetsmijopolicy, Policy for arbets-

UTFALL 2023

2,83 %

Antalet olyckor/tillbud

anpassning och rehabilitering

MAL ANTAL OLYCKOR

0

UTFALL 2023

5
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medarbetarundersdkningar och gruppmoten. Under
aret har vi fortsatt arbetet med att se 6ver vara rutiner
vid introduktion for att &n mer tydliggdra vilka risker
som finns i arbetet utifran befattning och pa vilket satt
vi arbetar for att undvika dessa. Under 2024 planerar
vi for att forbattra introduktionen ytterligare och da
framst for vara konsultmedarbetare dar en tillganglig
och tydlig digital introduktion ar en forutsattning.
Dessutom har vi erbjudit alla interna medarbetare
utbildning inom Hjart- lungraddning i syfte att skapa en
tryggare arbetsplats men ocksé en tryggare métesplats
for vara kunder, kandidater och konsulter.

Ogunsen tar in extern sakkunskap inom arbetsmiljo-
omradet om behov finns, det handlar till exempel om
samtalsstdd med terapeut och/eller foretagshélsovard.
Arendet initieras av chef, HR eller medarbetare och

i dialog med den externa parten bokas berérd med-
arbetare till ratt behandling och kontakt.

Ar 2023 rapporterades fem arbetsplatsolyckor. Ingen
olycka hade dédlig utgdng och samtliga olyckor
intraffade pa vag till och fran arbetet.
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Vi vill bidra till att skapa arbetsplatser dar goda
arbetsvillkor &r en sjalvklarhet. Vi tror starkt pa att det
inte bara ar ett etiskt ansvar utan ocksé nyckeln till en
ekonomisk tillvaxt som gynnar hela samhallet. Vidare tror
vi att rattvisa anstallningsvillkor &r kdrnan i att bygga en
ansvarsfull féretagskultur.

| stravan efter att skapa en arbetsmiljé som praglas av
respekt, rattvisa och hallbarhet star kollektivavtal som
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Arbetsvillkor

Ogunsen ska sakerstélla goda arbetsvillkor for alla
samt lika 16n for likvardigt arbete.

MATNING: Andel anstéllda som omfattas av
kollektivavtal.

TYP AVMAL: Mal om positiv paverkan

STYRNING: Kompetensforetagens
kollektivavtal for tjansteman
(Kompetensforetagen, Unionen,
Akademikerférbundet)

MAL UTFALL 2023

100 % 98 %

ett verktyg for att sakerstélla anstandiga arbetsvillkor.
Ogunsen ar ansluta till Kompetensbranschens avtal

for tjansteman och har haft kollektivavtal sedan 1998.
Andelen anstéllda inom koncernen som har kollektivavtal
ar 98 % da dotterbolaget Wes inte ar kollektivavtal-
sanslutna annu. Wes "skuggar” Ogunsen och SJR nér

det géller de flesta villkor och férméaner i syfte att skapa
enhetliga och bra arbetsvillkor fér alla medarbetare i
koncernen.

Vidare bidrar vi till anstandiga arbetsvillkor genom att
erbjuda alla anstéllda ratt till sjuklén, féraldraledighet,
vard av barn, pension och minimiléner enligt svensk lag
och/eller gallande kollektivavtal. Dessutom omfattas
samtliga anstallda medarbetare av liv- och olycksfalls-
forsakring under hela sin anstallningstid (TFA och TGL).
Foretaget erbjuder aven sina anstallda friskvardsbidrag.

Enligt diskrimineringslagen ska alla arbetsgivare, oavsett
storlek, analysera skillnader i I6ner och anstallningsvillkor
utifran ett jamstalldhetsperspektiv. Eventuella skillnader
i 16n mellan kvinnor och man i arbeten som betraktas
som likvardiga ska motiveras objektivt och med faktorer
som inte ar kopplat till personens kon. Enligt lag har
arbetsgivaren en skyldighet att varje ar géra en sé kallad
|6nekartlaggning dar syftet &r att upptacka, dtgarda och
forhindra osakliga I16neskillnader mellan kvinnor och
man som utfor lika eller likvardigt arbete. Vi har enligt
plan genomfort den &rliga [6nekartlaggningen och har
dessutom sett dver hur vi kan férbattra och effektivisera
arbetet infor nasta ar.
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For att hela tiden ligga i framkant och starka positionen
som det sjalvklara konsult- och rekryteringsforetaget for
vara kunder, kandidater och medarbetare, krévs kontinu-
erlig kompetensutveckling. Vi arbetar for att sdkerstalla
att alla anstallda har den kompetens som kravs i dag och
i framtiden.

Grunden i var strategi for utbildning och utveckling

av medarbetare ar var modell for avstamnings- och
méalsamtal. Dessa ska genomféras manadsvis dar syftet
ar att stdmma av medarbetarens maende, maluppfyllelse
och fokus framat. | kombination med detta genomfors
arligen ett utvecklingssamtal dar chef och medarbetare,
férutom att stamma av halsa och valmaende, garigenom
aret som har gatt sett till arbetssituation, feedback och
prestation samt gér en individuell kompetensutvecklings-
plan for kommande ar. Alla medarbetare har sa val ratt
till som eget ansvar for att standigt utvecklas till sin fulla
potential. Alla beslut rérande anstaliningar, befordringar
och kompetensutveckling ska baseras p& personlig
forméaga, meriter, kvalifikationer samt legitima och
affarsméassiga behov som féretaget har.

Inom Ogunsen sker kompetensutveckling pé tre olika
niver. Den forsta nivan ar gemensamt riktade utbildnings-
insatser och handlar om den kompetensutveckling som
behovs for att nd koncernens 6vergripande mal och
ambition. Den andra nivan handlar om individen och utgar
ifrdn medarbetarens behov av kompetensutveckling
utifrén roll. Den tredje nivan handlar om kompetens-
utveckling i det dagliga arbetet dar vi hela tiden utvecklas
och lar av varandra, till exempel genom samarbete och
kontinuerlig feedback eller genom att delta i ndgot
utvecklingsprojekt. Pa sa satt tar foretaget del av det
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Kompetensutveckling

Ogunsen ska sakerstélla att alla anstéallda har den
kompetens som kravs idag och i framtiden.

Andelen tillsvidareanstallda som
erbjuds utvecklingssamtal.

MATNING:

TYPAVMAL: Mal om positiv paverkan

STYRNING:  Strategi for kompetensutveckling

MAL UTFALL 2023

100 %

100 %

engagemang och den kompetens som redan finns i
organisationen samtidigt som man I6pande bidrar till en
kontinuerlig kompetensutveckling dar medarbetarna lar
av varandra.

Under 2023 har vi, nar det kommer till de riktade
insatserna, bland annat valt att prioritera och vidare-
utbilda vara interna medarbetare och ledare i var
uppférandekod. Arbetet fortsatter dven under 2024

da vilobpande kommer att arbeta med olika typer av
dilemman i syfte att navigera genom olika situationer
samt att fatta beslut i enlighet med vdra gemensamma
varderingar. Dessutom har vi under &ret ocksa haft fokus
pé& kompetensutveckling inom Al dér vi har inspirerats
av experter pd omradet och bérjat anvanda det i stérre

Gemensamma

riktade insatser utifran
Ogunsens 6vergripande
mal och ambition

samt i linje med vart
héllbarhetsarbete.

Individuellt
utifran individens
behov kopplat till
roll och person.

| det dagliga arbetet
“on the job training”
och feedback

(utveckla varandra).

utstrackning i var vardag. Som stdd har vi ocksa tagit fram
interna riktlinjer for nyttjandet av chattrobotar for ett
sdkert anvandande. Arbetet fortléper aven under 2024
dar det ocksa finns en méalsattning att ha en modern och
effektiv utbildningslésning for vara konsultmedarbetare.

Vi har valt att félja upp drivkraften larande och utveckling
i vara undersokningar kring medarbetarupplevelsen.
Drivkraften innefattar frdgor som rér upplevelsen av

att man dagligen gér ndgot som man ar bra pa i sitt
arbete, att arbetet &r stimulerande, att man kontinuerligt
diskuterar sin utveckling med sin chef och att man har
mojlighet till utveckling i sitt arbete. Resultatet fran den
senaste kvartalsundersdkningen for interna medarbetare
var 4,2/5 och for vara konsultmedarbetare 4,1/5.
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MATNING: Index for larande och utveckling
TYPAVMAL: Mal om positiv paverkan

STYRNING:  Strategi for kompetensutveckling

MAL UTFALL 2023

>4,0 4,2 avbd
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Mangfald och inkludering

Ogunsen ska arbeta aktivt for ett inkluderande
arbetsklimat och framja jamstéalldhet och mangfald
i hela verksamheten.

MATNING: Andelen kvinnliga chefer

TYPAVMAL: Riskreducerande, mal om positiv
paverkan

STYRNING:  Policy fér mangfald och inkludering

MAL UTFALL 2023
Max 60 % 87 %
av en konsidentitet kvinnliga chefer
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Ledarskap praglat av
fortroende och tillit.

Genom att standigt arbeta for att inkludering och mangfald
ska vara ett naturligt inslag i verksamheten skapar vi en kultur
dar olikheter anvands som en framgangsfaktor och framjar

saval effektivitet, kvalitet och utveckling.

Ett inkluderande arbetsklimat

Alla relationer i foretaget — mellan arbetskamrater, mot
kunder, kandidater eller leverantdrer — ska genomsyras

av respekt. Genom att standigt arbeta for mangfald och
inkludering som ett naturligt inslag i verksamheten, skapar
vi en kultur dar olikheter anvands som en framgangsfaktor
och framjar saval effektivitet och kvalitet som utveckling.
Vi ser styrkan i varandras olikheter och l&r oss av det.

Ledarskap och organisationskultur ar ndra samman-
kopplade och ett inkluderande ledarskap ar en viktig
pusselbit i arbetet med méngfald och inkludering. En
inkluderande ledare strévar efter att skapa kultur dar

alla medarbetare kanner sig valkomna, uppskattade och
delaktiga oavsett bakgrund, &lder, kdn, etnicitet eller
andra olikheter. Genom att frémja en dppen kommunika-
tion och att lyssna in olika perspektiv, skapar ledarskapet
en plattform fér innovation men ocksé en 6kad trivsel pa
arbetsplatsen.

Vi vill att alla medarbetare ska f& mojligheten att skapa
en grundlaggande forstaelse for vad mangfald och
inkludering &r, nyttan av det och vad som eventuellt

hindrar oss fran att vara inkluderande. Till var hjélp har vi
vart samarbete med Mitt Liv.

Som en del av Ogunsenkoncernens ledarutveckling ska
alla ledare genomga Mitt Livs mentorprogram Mitt Livs
Chans. Att vara mentor i Mitt Livs Chans innebar att
ledaren pa individniva stottar en person med utlandsk
bakgrund, som har en eftergymnasial utbildning, men som
saknar arbete eller motsvarande kompetens i Sverige.
Foérutom att mentorprogrammet ar ett satt att bidra till

var omvarld, s& dkar det ocks& kunskapen om méangfald
och inkludering i stort och skapar insikter om varfér
detta ar viktigt. Dessutom kan vara ledare lara och dela
kunskapen vidare med sina team. Vi utbildar aven vara
ledare i utvecklande ledarskap (UL) som &r framtaget,
kvalitetssakrat och vidareutvecklat av Ledarskapscentrum
pa Forsvarshogskolan. Genom att utbilda véra ledare pa&
detta satt skapar vi en gemensam plattform att utgd ifran
och ett gemensamt sprak for vara ledare.

Vi anser att ett inkluderande ledarskap aven framjar
och arbetar for ett inkluderande medarbetarskap vilket
innebér att &ven varje medarbetare tar ansvar for att bidra
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till en kultur dar vi ser styrkan i varandras olikheter. Under
varen har vi darfér, genom vart samarbete med Mitt Liv,
bland annat vidareutbildat vdra medarbetare om varfor
mangfald och inkludering &r viktigt, hur vi kan bli battre pa
att vara inkluderande och vad som eventuellt hindrar oss
fran att vara det. Vi har diskuterat ovan fragestallningar i
syfte att skapa en an mer inkluderande arbetsmiljo, men
ocksd hur vi i var affar kan hjalpa till att framja inkludering
hos vara kunder.

Under 2023 genomfoérde vi for forsta gdngen en inkluder-
ingsmatning baserad pa Mitt Livs fragebatteri. En hog niva
av inkludering ar framfor allt viktig for att personer ska
ma bra péa sin arbetsplats, vilket ar en forutsattning for att
kunna gora sitt jobb val, men ocksa for att organisationer
ska f& ut all potential och affarsnytta ur grupper med
manga olikheter (méangfald). Vi ar glada 6ver att ha ett
inkluderingsindex pa hela 5,2/6. 2024 kommer att vara ett
ar dar vi fortsatt har fokus pa mangfald och inkludering
och hur vi kan gora skillnad bade for oss sjélva och pa
arbetsmarknaden.

Diversifierad arbetsstyrka

Ogunsen verkar fér en balanserad férdelning och
mangfald bland alla medarbetare, pé alla nivaer.
Utmaningar finns d& Ogunsen tillhér en fortsatt kvinno-
dominerad bransch, framst avseende de interna rollerna
som exempelvis rekryteringskonsult. Arbetet for en
balanserad kdnsfordelning i koncernen inklusive styrelsen
fortsatter vid kommande rekryteringar. Nar det géller

Aldersfordelning i bolaget

30-50ar

50«

Inkluderingsindex

5,2 av 6

>50 ar

<30 ar

20+

aldersfordelningen inom Ogunsenkoncernen kan vi se
att det finns en bra spridning mellan aldersgrupperna.
En balanserad aldersfoérdelning framjar en hallbar och
framgéngsrik arbetsmiljé genom att dra nytta av de
olika styrkor och perspektiv som olika generationer
kan erbjuda.

Diskriminering och kriankande sarbehandling
Ogunsen arbetar aktivt for att férebygga och motverka
forekomsten av diskriminering och krankande sarbe-
handling. Detta gors med aktiva atgarder som ska
bedrivas genom att undersdka, analysera, genomféra
samt folja upp och utvardera verksamheten regelbundet.

30«

I enlighet med var policy hélls Idpande avstamningar

och utvecklingssamtal med konsultmedarbetarna samt
mal- och utvecklingssamtal med interna medarbetare
for att uppméarksamma eventuella missforhallanden. |
kvartalsundersdkningen som skickas ut till vara interna
medarbetare stélls &ven en fraga kring huruvida man har
blivit utsatt for mobbning eller krankande sarbehandling.
HR och ansvarig chef blir underrattad om nadgon skulle ha
upplevt det och agerar da enligt &tgardsplan och policy.
Under 2023 faststélldes inga fall av diskriminering.
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Medarbetardialog

Vi vill vara en attraktiv arbetsgivare dar vara medarbetare mar bra
och har kul pa jobbet. Genom kontinuerlig dialog foljer vi upp vara
medarbetares vidlmaende, engagemang, utveckling och upplevelser.

Medarbetardialogen

Foérutom regelbundna avstamningar, utvecklingssamtal
och mélsamtal som bland annat har till syfte att stamma av
trivsel och arbetsmiljé s& mater vi medarbetarupplevelsen
med jamna mellanrum. Syftet med mé&tningen ar att skapa
forutsattningar for att hela tiden 6ka vart valmaende

och engagemang samt folja upp verksamheten bade pa
individ- och organisationsniva kopplat till arbetsmiljo,
halsa, feedback, utveckling, kultur och ledarskap.
Férutom HR, ledning och chefer s& har &ven de interna
medarbetarna tillgang till en portal s& att de kan félja

sitt resultat och sin utveckling éver tid. Verktyget skapar
mojligheter till sjalviedarskap och ger aven tips pa

vad man kan gora for att forbattra sitt valmaende och
engagemang. Via verktyget far vi dessutom ett bransch-
index baserat p& anvandare som ar kategoriserade inom
samma bransch.

Engagemangsindex

Hogt engagemang innebér goda férutsattningar fér god
prestation och hog produktivitet. Darfor &r vi stolta dver
att bdde vara interna medarbetare och véra konsultme-
darbetare har ett engagemangsindex pa hela 4,3/5 i den
senaste métningen. Engagemangsindex &r ett medelvarde
baserat pa frdgorna som ingéar i respektive undersokning.
Fragorna foér vara konsultmedarbetare &r anpassade for
rollen som konsult och skiljer sig darfér ndgot fran den
interna undersdkningen. Indexet ger en tydlig indikation
pa védlméende och engagemang.

Exempel p& pastdenden som ska besvaras:

> Jag blir fardig med mina uppgifter i tid utan att arbeta
alltfoér intensivt

> Jag gor dagligen ndgot jag ar bra pa i mitt arbete
> Min chef ar tydlig med sina forvantningar pa mig

> Jag vet vad jag ska gora for att nd mina mal i arbetet

Under aret har vi blivit &nnu lite battre pa att arbeta
frekvent med vart engagemangsindex pd team- och
regionnivd genom att I6pande folja upp och prata om
resultatet med bade medarbetare och chefer. P4 sa satt
kan vi arbeta mer proaktivt for att pa sikt bibehalla och
o6ka engagemanget.

"Viar som en familj, vi vinner och férlorar till-
sammans. SJR som bolag ar extremt mana om
sina anstallda och behandlar alla med respekt.
Foér mig ar arbetet en livsstil, darfor uppskattar
jag var goda kultur och néara relationer!”

SENIOR ACCOUNT MANAGER PA SJR

eNPS

Ett indexvarde som Ogunsen valt att méta och félja upp
kontinuerligt ar Employee Net Promoter Score (eNPS)*.
Vikan se att resultatet gatt ner ndgot fran foregdende

ar, aven om det fortfarande ar ett mycket hogt resultat.
Det ar svart att dra ndgra definitiva slutsatser av denna
forandring utan att ta hansyn till andra faktorer som kan
paverka resultatet, s& som exempelvis arbetsbelastning,
ledarskap eller arbetsmilj¢. Darfor arbetar vi mer med vart
engagemangsindex nar det galler att analysera och satta
in atgarder framat. Vi tror att ett hogt engagemangsindex
skapar férutsattningar for ett hogt eNPS. Vi &r mycket
stolta 6ver atti den senaste métningen aterigen ha ett
eNPS >50 vilket anses vara ett utmaérkt resultat.

*eNPS star for employee Net Promoter Score och &r ett satt for
organisationer att mata medarbetarnas tillfredsstéllelse pa évergripande
niva. eNPS bestar endast av en fraga och mater sannolikheten att en
medarbetare ar villig att rekommendera sin arbetsgivare till en van eller
bekant. Resultatet presenteras i skalan =100 till +100.
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Vi nyttjar var kompetens och vara resurser fér
att accelerera arbetet fér 6kad mangfald och

inkludering i arbetslivet.

VASENTLIG HALLBARHETSFRAGA

~

Mangfald och inkludering i arbetslivet
Genom partnerskap, tankeledarskap och radgivning samt
en inkluderande och kompetensbaserad process arbetar
vi fér en inkluderande arbetsmarknad dar all kompetens

tas tillvara.

> sid 38
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av vara chefer har deltagit
i Mitt Livs mentorprogram.
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Genom partnerskap, tankeledarskap och radgivning samt en Mangfald och inkludering
inkluderande och kompetensbaserad process arbetar vi fér en Ogunsen verkar for en inkluderande

arbetsmarknad dér all kompetens tas tillvara.

inkluderande arbetsmarknad dar all kompetens tas tillvara.
MATNING: Jamstalldhetsindex
TYPAVMAL: Mal om positiv paverkan

STYRNING:  Eninkluderande och kompetens-
baserad rekryteringprocess

Forskning visar att det férekommer diskriminering pa Foérdelarna med en diversifierad arbetsstyrka och en Méngfa|d och en inkluderande kultur
ar'bets.marknaden och att ménr?isk?r utsatts fér diskri- inkluderande arbetsplats &r flera, bland annat: Ar framgéngsfaktorer som leder till
minering vid rekrytering - det vill sédga att de missgynnas

o4 ett satt som har samband med diskriminerings- > Tillgang till en stérre talangpool och lattare att forbattrad konkurrenskraft, Ibnsamhet,
grunderna kon, konsoverskridande identitet eller uttryck, attrahera topptalanger innovation och attraktionskraft.

etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, > Okad tillvéxt och I6nsamhet

funktionsnedsattning, sexuell l1aggning och alder. > Férbattrad kundforstéelse

Forskning visar ocksa tydligt att inkluderande ledarskap, > Okat engagemang, valmaende och trivsel

jamlikhet och mangfald &r viktiga nycklar for att bygga > Battre beslutsfattande
framgangsrika foretag och arbetsplatser dar ménniskor ar > Okad innovationsférmaga

. " Referenser fér vidare lasning
gladare, friskare och presterar battre.

> Starkt varumérke, trOVérdighet och Iegitimitet Diskrimineringsombudsmannen, rapport 2023:5 - Rekrytera utan att
diskriminera.
Som rekryterings- och konsultbolag har vi stora McKinsey & Company, Diversity wins: How inclusion matters, May 19,

mojligheter att paverka och gora skillnad. Inom ramen for 2020. David Rock Ph.D. Why diverse teams outperform homogeneous
2 2 . RPN . . t J 4,2021. McKi &C Is th ff f
vart hallbarhetsarbete utvarderar vi darfor kontinuerligt eams, sune s, = CRinsey & ~ompany. s fhere & payol rom
. . ] top-team diversity? April 1, 2012. BCG, How diverse leadership teams
hur vi kan agera och arbeta for att bidra till en 6kad boost innovation, January 23, 2018.

mangfald och inkludering p& arbetsmarknaden.

Tillvaxtverket, Att fortsatta valja jamstéalldhet, 2019.
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Partnerskap

Vi drar nytta av var stéllning som en stark partner pa arbets-
marknaden och var kompetens genom att debattera och
engagera oss i viktiga samhallsinitiativ och samarbeten som
bidrar till mangfald och inkludering och som motverkar
utanférskap och diskriminering i arbetslivet.

LEDARNA ) En viktig del i arbetet for
Foér att tillsammans belysa vikten av en en hallbar utveckling &r

jamstalld chefsmarknad och lyfta fram artnerskao som mobiliserar
framstaende kvinnor som chefsférebilder. b P .
och utbyter kunskap, expertis,

Okad jamstalldhet och mangfald pa ledande positioner . . .
J sraidp posH teknik och finansiella resurser

och i styrelser leder till férbattrad konkurrenskraft,

I6nsamhet och attraktionskraft pa arbetsmarknaden. for att bidra till att malen for
Sedan starten 2011 har Ogunsens dotterbolag Wes hallbar utveckling nas i alla
arbetat for att 6ka mangfalden i svenskt naringsliv lander.

genom innovativa och inkluderande processer samt
strategiska samarbeten.

Sedan 2015 har Wes samarbetat med Ledarna i
processen att identifiera och utse kvinnliga ledare till
Ledarnas rankinglista "Framtidens kvinnliga ledare”.
Syftet med initiativet &r att belysa vikten av en jamstalld
chefsmarknad, lyfta fram framstdende kvinnor som
chefsforebilder samt skapa en motesplats for kvinnliga
chefer att inspirera, stétta och lara sig av varandra.

av vara chefer har deltagit i
Mitt Livs mentorprogram.

MITT LIV

Partnerskapet hjalper oss att halla oss
uppdaterade om mangfalds- och inklu-
deringsfragor pa arbetsmarknaden, 6ka
var medvetenhet om férdomar och fa en
battre forstaelse fér andra kulturer.

Mitt Liv &r en stiftelse som arbetar for allas lika mojligheter
till jobb och lika férutsattningar i det svenska arbetslivet.
Ogunsen har varit samarbetspartner till Mitt Liv sedan
2014. Som samarbetspartner bidrar vi arligen till Mitt Livs
Chans Mentorprogram genom att vara medarbetare ar
mentorer och hjalper personer med utlandsk bakgrund
och eftergymnasial utbildning att navigera pa den
svenska arbetsmarknaden.
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Aaron

Wes X

Strategy & Leadership Consulting

a

Kroon

Tillsammans ser Wes och Aaron fram emot att

vagleda naringslivet i att tanka nytt nar det
kommer till kompetensférsérjning, inte minst for
att framtidssékra sina bolag.

AARON KROON OCH WES I NYTT EXKLUSIVT SAMARBETE
Med en gemensam vision om att guida
naringslivet in i en ny era, dar framgang
skapas genom mangfald i ledningsgrupper
och styrelser.

Under 2023 har Wes starkt sitt erbjudande ytterligare med
ett nytt exklusivt samarbete inom strategi- och ledarskaps-

radgivning med Aaron Kroon, ledande expert inom mangfald,
inkluderande ledarskap och HR-strategi.

Tillsammans ser Wes och Aaron fram emot att revolutionera
naringslivet och vagleda ledningar, styrelser och dgare i att
ténka nytt nér det kommer till kompetensforsorining, inte
minst for att framtidssakra sina bolag.

Aaron har en svarslagen erfarenhet och expertis inom DEI
och strategiska HR-fragor kombinerat med ett vardefullt
affarsperspektiv. Dessutom &r han rddgivande och 16snings-
orienterad i sitt satt att hjalpa foretagsledningar. Det &r en
perfekt match med Wes vision, varderingar och tillvaga-
gangssatt, sager Carolina Engstrom Lokken, VD pa Wes.

Wes praglas av mod, innovativt tdnkande och en vilja att
férandra som saknar motstycke inom rekryteringsbranschen
i Sverige. Vi delar en vision och passion om att guida narings-
livetinien ny era, dar framgang skapas genom mangfald

i ledningsgrupper och styrelser, vilket i sin tur bygger en
plattform for langsiktig Idnsamhet, sager Aaron Kroon.
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BYWIT

Vi insag att vi behévde na ut till andra
for samarbete kring mangfald och
inkludering.

Investmentbolaget byWiT har under 2023 anlitat Wes for

att fa hjalp med rekrytering av talanger till styrelse- och
ledningsniva samt som strategiskt bollplank gallande fragor
inom méangfald, inkludering och kompetensforsorjning.
Samarbetet drivs av den gemensamma visionen att utveckla
svenskt naringsliv med ett dppet tankesatt och mod.

— Inom investerings- och finansbranschen pagér ett
generationsskifte som kraver en forandrad syn p4 talang
och ledarskap. Fokus har skiftat till att investera i fram-
tidens ledare och féretag, dar manniskor ar avgdrande
for framgéngen. Det handlar om att investera bade i ratt
idé och iratt ledare — en ledare som kan forverkliga idéer
och bygga en langsiktig organisation kring dem, menar
Johan Gotecki, en av grundarna pa byWiT. Agardirektiven
ar grundlaggande — dar tydliggdrs visionen, strategin, de
langsiktiga malen, ledarskapet, prioriteringarna och vilken
typ av organisation och kompetens som kommer att
kravas for att lyckas, forklarar Johan. Det ar otroligt viktigt
att lara kdnna motparten och utvardera all vasentlig infor-
mation for att kunna ta stallning till och bedéma — inte
bara sjalva affarsidén utan ocksé de drivande personerna
i bolaget. Nagot som kraver en gedigen, kvalitativ och
professionell process. Att samarbeta med en extern part
som &r specialist pad kompetensbeddmning pa executive-
niva har varit en viktig del for oss i arbetet med att
kvalitetssakra rekryterings- och utvarderingsprocessen
for att hitta ratt personer, anser Johan.

Mangfald ar kritiskt inom alla branscher, inte minst
inom finansbranschen. Finansbranschen ar ofta valdigt

homogen, vilket kan begransa innovation och kreativitet.
For att skapa en dynamisk miljé som framjar innovation
och utveckling kravs mangfald och inkludering. Genom
att inkludera olika synsatt och erfarenheter reduceras
risken for tunnelseende och dkar féormagan att 16sa
komplexa utmaningar.

— Vikan inte bara géra som vi alltid har gjort, det kommer
inte rdcka, menar Carolina Engstrém Loékken, VD fér Wes.
Att bygga en mangsidig och inkluderande organisation
kraver inte bara en medvetenhet om mangfaldens varde
utan ocksd konkreta strukturer och tydliga mal vad galler
mangfald och inkludering. For att n& méalen kréavs en
tydlig roadmap och en plan pa hur ledningen ska atgarda
luckorna och hér kan vi hjalpa till med strategier och rad,
fortsatter Carolina.

— Viinsag att vi behévde nd ut till andra fér samarbete
kring mangfald och inkludering, och dar har bland annat
Wes varit en viktigt strategisk partner, berattar Johan.
Denna insikt har &ven resulterat i Diversity byX, ett
initiativ for att 6ka mé&ngfalden i bolagsstyrelser och
ledningsgrupper som startades av byWiT och dar Wes &r
en stolt partner. Initiativet verkar ocksa for att mer kapital
gar till entreprendrer med olika bakgrund, kultur och kén
samt att mangfalden dkar bland dem som investerar. Den
huvudsakliga idén ar att det behdvs fler plattformar som
sammanfor personer med olika erfarenhet, bakgrund och
perspektiv. Att utdka allas natverk utdver den lilla bubbla
vi alla s& ofta hamnar i, dar vi framfor allt har kontakt med
likasinnade. Det tror vi &r en nyckelfaktor for att uppna
mer mangfald i ledande positioner, bland investerare och
kring vilka entreprendrer som far kapital, sager Johan.
Genom detta natverk har vi en gemensam ambition att
identifiera och dela med oss av battre standarder och
best practice. Vi dppnar upp, expanderar och slar ihop

vara natverk. Det finns ett enormt varde i att kroka arm
med andra och l&ra sig tillsammans, av varandra och &ven
utmana varandra, betonar badde Johan och Carolina.

Att ta itu med bristen pd mangfald inom naringslivet
kraver mod och engagemang for férandring. Det handlar
om att vara 6ppen for dialog, att vdga utmana etablerade
normer och att aktivt arbeta for att inkludera olika réster
och perspektiv. Att vdga ar avgérande, anser bade Johan
och Carolina. Att vdga saga ifrdn, utmana, tanka nytt och
framforallt géra annorlunda och arbeta for ett mindshift
med 8ppet och inlyssnande sinne.

— Alla féretag har olika utgdngspunkter nar det kommer till
mangfalds- och inkluderingsarbete. Man méste inte vara
bra pa detta innan man boérjar. Det viktiga &r att borja,
avslutar Carolina.

Rekommendationer fran Wes:

> Hantera fragan som en del av 6vergripande
affarsstrategi. Satt tydliga mal och delmal for
mangfald och inkludering, formulera KPl:er och
folj upp.

> Dela best practice och sprid goda exempel
med andra bolag. Ingen behdver ensam
uppfinna hjulet. Lar av varandra.

> ldentifiera partners som kan hjélpa er na era
mal. Valj rekryteringspartner med omsorg och
stall krav.
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YENNENGA PROGRESS

Jamstalldhetsfragan ar nagot vi aldrig kan
sluta jobba med och aldrig sluta prata om.
Sedan 2012 har Ogunsen varit en del av Yennenga
Progress expertnatverk for ett hdllbart samhélle.
Yennenga Progress &r en ideell organisation med en
ambition att skapa héllbara samhallen i lander som &nnu
inte har ett fungerande valfardssystem, genom samarbete
med lokalt entreprendrskap, nationella myndigheter

och medvetna féretag och manniskor globalt. Yennenga
Progress filosofi ar att alla manniskor har grundlaggande
manskliga rattigheter som maste uppfyllas, att vi alla ar
sammanlédnkade och att manniskor behéver ges mojlighet
att skapa en battre framtid for sig sjalva och de genera-
tioner som foljer efter. Vi ar alla fodda for livslangt larande
och kreativitet och detta kan bara ske i ett sammanhang
av gott samarbete och utbyte mellan mé&nniskor.

For over 20 ar sedan startades Yennengas forsta
verksamhet i byn Nakamtenga i Burkina Faso. Syftet

med Yennenga Progress &r att géra allt som kravs for

att bekampa fattigdom och skapa ett demokratiskt
samhalle. Om du lever i fattigdom &r det svart att fatta
langsiktiga beslut for miljofragor och fred. Grundlaggande
manskliga behov maste sékerstallas. Detta kraver en
struktur som kan organisera (valfards)arbetet men ocksa
forsakra sig om att befolkningen ska kunna lita pa denna
samhallsstruktur och dess beslutsfattare. Yennengas
arbete i byn Nakamtenga ar en modell fér att uppnd detta
och omfattar alla FN:s globala mal.

For att uppné malen tar Yennenga hjalp av partners, bade
foretag och sarskilda kompetenser hos enskilda personer.
Ogunsen har varit en trogen partner i 6ver ett decennium
och bidragit med kompetens till Yennengas styrelse

och ekonomifunktion, samt varit pa plats i byn vid tre

tillfallen. Utdver kompetens har Ogunsen aven bidragit
med finansiering av start och drift av en ny forskola,
finansierat marken till grundskolan, sakerstallt tillgang till
internet och ger arligen stort stéd till skolverksamheten.
Yennengas platschef i byn, Pauline Conde, finansieras
ocksa via Ogunsen. Ett av Ogunsens satsningar som fatt
resultat lAngt 6ver vad vi kunnat drémma om var nér vi
tog med innebandyklubbor vid ett av vara besdk i Burkina
Faso. Introduceringen av innebandyn har 6ppnat dérrar
av empowerment for byns barn, bade pojkar och flickor.
Innebandyspelarna har deltagit i turneringar éver landet
och vid tre tillfallen blivit uttagna till landslaget och spelat
i internationella masterskap.

En grundfrdga som sténdigt &r i fokus inom Yennenga ar
jamstalldhet. Att arbeta med jamstéalldhet i ett patriarkalt
samhalle med tydliga hierarkier kraver utbildning och
uthallighet. | ledningsgrupp och arbetslag ar jamstalldhet

nagot som diskuteras och arbetas med hela tiden. Det
handlar bdde om att lyfta specifika case som hander
i verksamheten, men ocksa genomféra workshops for

att synliggdra begransande kdnsroller, hitta strukturer
for att komma runt traditionella hierarkier som stoppar
kreativitet och 6ppenhet. Det tas ocksé fram aktiviteter
for framst forskola och grundskola for att konkret arbeta
med barnen. Det &r viktigt att bdrja med barnen men
det kraver ocksa bra vuxna férebilder. Hogstadiet har

en "lunch-klubb” varje vecka med workshops dar olika
amnen bearbetas; allt frAn empati, roller i samhallet,
samlevnad och sexuell hélsa, till barns rattigheter.

— Jamstélldhetsfragan ar ndgot vi aldrig kan sluta jobba
med och aldrig sluta prata om. Vi maste fortsatta arbetet
pé alla plan, samtidigt, sédger Stina Berge, Yennenga
Progress.
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Tankeledarskap och radgivning

Genom debattartiklar, panelsamtal,
och andra publika engagemang bidrar
Wes till 6kad forstaelse av vikten av
mangfald och inkludering, opinions-
bildning och relationsbyggande samt
uppmanar naringslivet till konkreta
actions for att framtidssakra foretag,
trygga kompetensférsérjningen

och battre nyttja all tillganglig
kompetens.

WES INSIGHTS 2023

Rekryteringsparadoxen —
Mangfaldens betydelse fér framtidens
kompetensférsoérjning

Naringslivet har en allt fér snav bild av hur kompetens

ser ut och vart man hittar den, visar Wes rapport
"Rekryteringsparadoxen — mangfaldens betydelse for
framtidens kompetensférsérjning” som publicerades
under varen 2023. Det leder till att man upplever sig ha
svart att hitta ratt kompetens. Att fornya sitt satt att se
pa kompetens, genom att bredda poolen av kandidater
genom kon, alder och bakgrund samt genom att se utanfor
den egna branschen och battre nyttja dverférbara

vaga ymvandla ord till
ndling — innan det ar
forsen

[rcxareeme  Awsrhoer ] veereencn)

kompetenser och erfarenheter ar ett effektivt satt att
avhjélpa den upplevda kompetensbristen.

Rapporten bygger pa en undersékning med 6ver 800
ledare i naringslivet och offentlig sektor och visar att
det finns en rekryteringsparadox. Det finns en upplevd
kompetensbrist, samtidigt som ledarna sjélva vet vad de
behdver gbra for att [6sa kompetensbristen. Rapporten
avslutas med fem konkreta rekommendationer till dgare,
styrelser och ledningar som foreslar battre rekryterings-
och kompetensstrategier bland annat genom att slappa
branschsargen, uppdatera hur foretaget rekryterar, satta
en langsiktig kompetensstrategi, utveckla inkluderande
ledarskap samt boosta larandet.

DEBATT: Det fr nu vi. maste

. 0 e e R ey —]
[Bikden v vern s lan ook vill vars chell mlsie breddas ook wivedkle,

IDem shutecat e kean drars uiides mva ragpodter. skrhver Asdivas Viller
orh Carfing Engarim irin Ledarma respelive Wes.

Nurmer mﬁste ulmanasoch
synen pd chefskap fornyas

Rekryteringsparadoxen
- MAMOFRILDENS BETYOELSE
P& FRAMTESEHA KOMWPE TERSFORSSR I8 G

Lé&s artiklarna och rapporten har:
WwWw.wesgroup.se
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En inkluderande och kompetens-
baserad rekryteringsprocess

Vi uppdaterar I6pande vara arbetsprocesser for att
sékerstélla att dessa bidrar till mangfald och att alla
kandidater behandlas lika. En inkluderande och rattvis
rekryteringsprocess handlar inte bara om att férhindra
diskriminering. Ytterst handlar det om att hjalpa vara
kunder att bygga en framgangsrik organisation av
medarbetare med olika egenskaper, perspektiv och
erfarenheter.

Vi arbetar kompetensbaserat i vara rekryteringsprocesser
for att minska risken att férdomar och férutfattade
meningar paverkar var beddomning och for att sékerstélla
att bedémningen endast handlar om kompetenser som ar
relevanta for aktuell roll.

Alla kandidater ska ha lika goda

chanser att beddmas utifran sin
kompetens och potential i vara
rekryteringsuppdrag.

Férenklat kan man séga att kompetensbaserad rekry-
tering &r ett strukturerat arbetssatt for att géra en s
objektiv beddmning av kandidatens kompetenser som
mojligt. Arbetssattet innebaér att de formella och person-
liga kompetenser som identifierats i behovsanalysen,
och formulerats i kravprofilen, &r vagledande i alla steg

i rekryteringsprocessen. Det gor att vi kan beddéma alla
kandidater pa ett objektivt och rattvist satt och minskar
risken for diskriminering.

Fokus pa resultat

En kandidats utbildning och antal

ars erfarenhet ar inte nédvandigtvis

en indikation pa dennes férmaga att
leverera ett gott resultat. | en kompe-
tensbaserad rekryteringsprocess
beddms kandidaterna baserat pa resultat
av tidigare erfarenheter och pa vilka
kompetenser som kan vara till hjalp for
att uppna onskat resultat i framtiden.

Positiv

Tydlig koppling till verksam-
hetens behov och mal

| den grundlaggande behovsanalysen,

som ar central vid kompetensbaserad
rekrytering, matchas verksamhetens behov
och mal med ratt kompetens, vilket minskar
risken for felrekrytering.

kandidatupplevelse

Kompetensbaserad rekrytering ger

en battre kandidatupplevelse da en
genomarbetad behovsanalys minskar
risken for &ndrad kravprofil under
processens gang med behov av nya
profiler och missnéjda kandidater som
foljd. Kandidaterna far ratt férvantningar
och en tydlig uppfattning av vad som
kommer att kravas i den nya tjansten.
Kompetensbaserade rekryteringsprocesser
upplevs ocksa som mer rattvisa av
kandidaterna d& alla blir behandlade

pa samma satt och blir bedémda

utifrdn samma grunder.
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Klimatsmart
verksamhet

Vi tar ansvar fér miljén och vidtar atgarder
for att bekampa klimatférandringar,. N\ > O

Vaxthusgasutslapp
Ton CO2

MAL 2025

2018 2019 2020 2021 2022 2023

4% 100%

av vara bilar ar eldrivna. av den el som vi anvander pa vara kontor
kommer fran férnyelsebara energikallor.

VASENTLIG HALLBARHETSFRAGA
~

Minska klimatpaverkan

Vart miljéledningssystem hjéalper oss att minska
var paverkan pa miljon pa ett systematiskt satt
bland annat genom att minska vara utslapp,
minska avfall, effektivisera resursanvandningen
och forbattra atervinningen.

> sid 46
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MILOMASSIG HALLBARHET
KLIMATSMART VERKSAMHET

Minska klimatpaverkan

Ogunsen stravar efter att vara en klimat- och resurseffektiv
verksamhet genom att i alla delar av verksamheten géra

val med hansyn taget till miljén. Ogunsen bedriver ett
systematiskt miljdarbete utifran var miljépolicy foér att
minska var klimatpaverkan och tillampar forsiktighets-
principen. Vart miljdledningssystem &r certifierat enligt

ISO 14001:2015.

Identifierade risker och atgarder

Vibeddmer att var egen paverkan p& miljon ar relativt lag
da vi &r ett tjansteproducerande foretag. Vi bedriver dock
ett aktivt miljdarbete inom hela verksamheten med fokus
pa de omraden som ger stérst negativ miljopaverkan, vilket
ar vara tjansteresor, vara kontor samt vara inkop.

Ink&p av varor och tjanster riskerar att ha en negativ
paverkan pa klimat och miljo. Vi valjer darfor leverantdrer
som har ett miljofokus. Vid inkdép av IT-produkter valjer

vi TCO-markta IT-produkter (TCO Certified) dar det ar
mojligt. Vid utformning och forvaltning av vara kontors-
lokaler kan det forekomma risker kopplade till avfallshan-
tering, inkdp av kontorsinventarier och energianvandning.
Genom att tillampa avfallshierarkin och stélla om till 100 %
fornybar el kan vi bidra till att minska var klimatpaverkan.

Ogunsens vaxthusgasutslapp fran den egna verksamheten
ar till storsta delen koncentrerad till véara resor. Vi stravar
efter att i var affarsverksamhet resa sé lite som majligt och
istéllet anvénda IT-16sningar for kommunikation internt och
med kunder och kandidater.

Under 2023 6kade de totala utsldppen fran tidigare laga
nivaer. Okningen beror pa att antalet flygresor 6kat under
aret. Mélet ar dock att minska koldioxidutslappen med
50 % till 2025, med 2018 som basar.

Minska klimatpaverkan

Ogunsen ska inte bidra till en global uppvarmning
over 1,5 grader, vilket innebér att vi ska vara
klimatneutrala i var egen verksamhet senast till
2030. | tillagg till detta ska vi minska koldioxidut-
slappen med 50% till 2025, med 2018 som basar
(119,29 ton CO2 for 2018).

MATNING: Utslapp av vaxthusgaser kategorise-
rade i scope 1,2 och 3

TYPAVMAL: Riskreducerande

STYRNING: SO 14001, Miljépolicy

MAL 2025 UTFALL 2023
60 ton CO2 107,3 ton CO2
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MILOMASSIG HALLBARHET
KLIMATSMART VERKSAMHET

Vaxthusgasutslapp (ton CO2)

Utslapp Utslappskalla 2023 2022 2021 2020 2019 Metod Kommentar
Scope 1 Totalt 1,010 3,740 1,940 4,790 11,160 Samtliga siffror &r omréknade enligt
emissionsfaktorer fér 2023.
Egna fordon 1,010 3,740 1,940 4,790 11,160  Distans samt bréansle
Scope 2 Totalt (Market-based) 2,840 2,932 3,220 3,540 4,290
Egna fordon 0,004 - - - - Distans samt bransle Data saknas innan 2023. Av féretaget
agda bilar &r 71 % elbilar.
Energianvandning 2,836 2,932 3,220 3,540 4,290  Forbrukning
Total (Location-based) 0,284 0,289 0,320 0,350 0,430
Energianvandning 0,284 0,289 0,320 0,350 0,430  Forbrukning
Scope 3 Total 103,121 11,333 1,813 4,950 128,040
Avfallshantering 0,009 0,039 - - - Data saknas innan 2022.
Personalens bilar i tjanst 0,592 0,448 0,091 0,510 1,890 Distans, genomsnittsbransle
Flygresor 99,044 8,052 1,645 4110 125,100 Distans
Pendlingsresor 3,475 2,794 0,077 0,330 1,050 Distans (t&g och taxi), antal hotellnatter Pendlingsresor avser taxi, tdg och hotellnatter
(hotellnatter inraknat from 2022). Anstalldas
pendling saknar data.
Summa 107,254 18,295 7,293 13,630 143,920
Benamningarna Scope 1, 2 och 3 harstammar fran ett ramverk som anvands for att mata
Taxi: Taxiférbundet (2021) Rapport: Branschlaget 2021 foretagens utslapp av vaxthusgaser. Ramverket har sitt ursprung i 2001 ars Corporate
Tag: NTM (2018) Accounting and Reporting Standard fran Greenhouse Gas Protocol (GHG-protokollet).
& Ramverket utgdr idag en standard for att mata och hantera utslapp av vaxthusgaser runt
Flyg: Emissions factor NTM (2018), RFI from IVL (2020) om i vérlden inom bade privat och offentlig verksamhet.
Hotell: Hotel Footprinting Tool (2021), DEFRA (2022) > Scope 1 (direkta utslapp) inkluderar utslapp fran kallor som féretaget direkt kontrollerar,
Avfall: DEFRA (2021) exempelvis branslen i féretagets bilar.

Egna fordon:

AIB (2022) och Energimyndigheten (ER 2023:19), Sveriges klimatrapportering 2021

> Scope 2 (indirekta utslapp) avser utslapp fran energi som féretaget koéper till sin egen
verksamhet, sdsom elektricitet och fjarrvarme.

> Scope 3 relaterar till indirekta utslapp som féretaget inte kontrollerar men dnda orsakar.



MILOMASSIG HALLBARHET
KLIMATSMART VERKSAMHET

(M

Atgarder
Exempel pa atgarder vi vidtagit for att
minska var negativa paverkan pa miljén.

Vi fasar ut vara bensin-
och dieseldrivna bilar

Vi har paborjat arbetet med att fasa
ut vara bensin- och diseldrivna bilar
mot elbilar. Idag drivs 71 % av vara
bilar med el.

Vi har bytt till elavtal
med férnybar el

Under aret har vi bytt till elavtal
med férnybar el vilket innebar

att all el som vi anvander pa vara
kontor kommer fran férnyelsebara
energikallor, sdsom sol-, vind- och
vattenkraft.

Vi samarbetar med
fastighetsagare

Vi samarbetar med véara fastighets-
agare for att minska energifor-
brukningen och forbattra avfalls-
hanteringen. Vi har exempelvis
installerat nérvarostyrning av
belysning samt genomfoért glasbyte
pa vart huvudkontor i syfte att
minska varmeforlusten genom
fonstren. Pa kontoret i Malmo har
vi satt in narvarogivare for smart
styrning av ventilation, varme

och kyla.

3

Vi mater vart avfall

Vi mater och féljer upp atervin-
ningsgraden vad galler kontors-
papper, elavfall och osorterat
avfall. Vi arbetar fér att minska
miljopaverkan genom avfallsfore-
byggande atgarder, ateranvandning
samt atervinning i enlighet med
avfallshierarkin. Pa vara kontor har
vi rutiner och miljostationer for
sortering och atervinning av avfall.
Genom regelbundna miljéronder
sékerstaller och forbattrar vi var
atervinning.

= [ L

Vi digitaliserar

vara processer

Vi digitaliserar vara arbetsprocesser
for att 6ka effektiviteten och minska

vart behov av tjansteresor och
darigenom vara koldioxidutslapp.

Vi véaljer TCO-markta
IT-produkter

Var policy for inkép av IT-produkter
innebar att vi ska valja TCO-markta
IT-produkter (TCO Certified) dar
det ar mojligt. Pa sa satt driver vi

pa utvecklingen av hallbar IT och
sékerstaller att vara datorer, och
annan IT-utrustning, &r producerade
med miljdmassig, social och
ekonomisk hansyn.

Vi tar ansvar for de
utslapp som verksam-
heten skapar

Fran och med 2022 klimatkompen-
serar vi for de kvarvarande
koldioxidutslapp som vi inte kan
reducera genom att investerai
projekt som 6kar koldioxidbind-
ningen i svenska skogar. Projekten
framjar biologisk mangfald och
klimatanpassar de svenska skogarna
genom att skog sparas och nya
skogar etableras som sammantaget

Okar koldioxidbindningen. & v ; : e <
i . o 2
__Ii' Fo . - /f/ "_.":_'_. e
“a y . .""_ j:.-/ _.f* n..__ o
I S
Vol L,
A
f -
d 48



O. HALLBARHETSDATA

Hallbarhetsdata

Alders- och kénsfordelning (inkl. underkonsulter)*

2023 2022 2021 2020 2019
Antal Kvinnor, % Antal Kvinnor, % Antal Kvinnor, % Antal Kvinnor, % Antal Kvinnor, %
Styrelse <30 ar 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
30-50 ar 0 0% 0 0% 0 0% 2 50 % 1 0%
>50 ar 6 33 % 5 20 % 6 33 % 4 25 % 6 14 %
Chefer <30 ar 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
30-50 ar 9 89 % 1 82 % 10 86 % 15 93 % 15 93 %
>50 ar 6 83 % 6 83 % 7 86 % 4 75 % 2 50 %
Konsultchefer <30 ar 0 0% 1 100 % 0 100 % 0 100 % 4 76 %
30-50 ar 14 86 % 12 82 % 13 84 % 16 75 % 18 67 %
>50 ar 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Ovriga medarbetare <30 ar 70 56 % 73 57 % 85 53 % 96 58 % 113 63 %
30-50 ar 187 66 % 169 1% 162 72 % 148 72 % 168 78 %
>50 ar 138 78 % 98 82 % 80 82 % 63 85 % 71 84 %
Totalt 430 69 % 374 72 % 352 70 % 347 1% 397 74 %
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O. HALLBARHETSDATA

Antal medarbetare per bolag (inkl. underkonsulter)*

2023 2022 2021 2020 2019
Antal Kvinnor, % Antal Kvinnor, % Antal Kvinnor, % Antal Kvinnor, % Antal Kvinnor, %
Ogunsen AB 12 1% 1 80 % 13 75 % 12 70 % 12 75 %
SJRin Sweden AB 403 69 % 350 72 % 324 70 % 313 % 363 74 %
SJRIT in Scandinavia AB 0 0% 1 100 % 2 54 % 3 40 % 5 56 %
W Executive Search Sweden AB 9 78 % 9 7% 8 91% 12 100 % 10 100 %
Totalt 424 70 % 370 2% 346 1% 341 2% 390 74 %

Medarbetare per personalkategori (inkl. underkonsulter)*

2023 2022 2021 2020 2019
Antal Kvinnor, % Antal Kvinnor, % Antal Kvinnor, % Antal Kvinnor, % Antal Kvinnor, %
Konsultmedarbetare 342 69 % 287 70 % 274 69 % 250 1% 282 75 %
Interna medarbetare 82 73 % 83 78 % 72 78 % 91 74 % 108 74 %
Totalt 424 70 % 370 2% 346 1% 341 2% 390 74 %
Utvecklingssamtal
Andel tillsvidareanstallda som erbjuds
utvecklingssamtal, % 2023 2022 2021 2020 2019
Kvinnor 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
Man 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
Totalt 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
Kollektivavtal
2023 2022 2021 2020 2019
Andel anstallda som omfattas 98 % 98 % 98 % 97 % 98 %

av kollektivavtal, %
* Fran och med 2023 redovisas antal medarbetare inkl underkonsulter.




O. HALLBARHETSDATA

Sjukfranvaro, %

2023 2022 2021 2020 2019
Ogunsen AB 0,86 % 0,60 % 1,65 % 2,21% 0,36 %
SJRin Sweden AB 2,95 % 3,86 % 3,14 % 2,50 % 2,36 %
SJRIT in Scandinavia AB 0,00 % 2,08 % 0,80 % 1,90 % 0,76 %
W Executive Search Sweden AB 0,85 % 4,69 % 4,75 % 3,46 % -
Genomsnitt 2,83% 2,25 % 3,08 % 2,50 % 2,40 %

Ovriga nyckeltal

2023 2022 2021 2020 2019
Genomsnittlig anstallningstid, ar 2,1 1,8 1,9 2,1 1,9
Medelalder, ar M M 40 39 38
eNPS 54 61 62 57 -

Férandring i medarbetarstyrkan (exkl. konsultmedarbetare/underkonsulter)

2023 2022 2021 2020 2019

Kvinnor Man Total  Kvinnor Man Total  Kvinnor Man Total  Kvinnor Man Total  Kvinnor Man Total

Nyanstallda <30 ar 1 2 7 0 7 3 2 5 2 0 2 7 3 3

30-50 ar 1 2 9 1 10 1 3 14 8 1 9 12 6 6

>50 &r 0 0 3 0 3 0 1 1 1 0 1 3 1 1

Andel nya anstéllda av 2% 2% 5% 23 % 1% 24 % 20 % 8% 28 % 12 % 1% 13 % 20 % 9% 9%
totalt antal anstéllda

Anstéllda som slutat <30 ar 6 6 2 1 3 3 0 3 5 1 6 13 0 0

30-50 ar 7 7 4 2 6 9 2 1 17 8 25 14 7 7

>50 ar 2 3 2 0 2 1 0 1 3 2 5 12 0 0

Andel anstallda som slutar 18 % 1% 19 % 10 % 4% 13 % 18 % 3% 21% 27 % 12% 39% 27 % 6% 6%

av total antal anstéllda
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O. HALLBARHETSDATA

Ansvarsfullt féretagande

2023 2022 2021
Integritets- och dataskydd Antal rapporterade 1 1 5
personuppgiftsincidenter
Ansvarsfulla ink6p Andelen centrala leverantérer som 87 % 48 % -
undertecknat uppférandekoden
Affarsetik och féretagskultur Andelen interna medarbetare som deltagit i 67 % - -
utbildning i uppférandekoden
Kundnéjdhet, NPS 61 47 58
Antal rapporterade fall av mutor och 0 0 0
korruption
Arbetssatt som gor skillnad
2023 2022 2021
Jamstalldhetsindex Andel kvinnor, styrelserekryteringar, Wes 80 % 86 % 83 %
Andel kvinnor, VD-rekryteringar, Wes 75 % 25% 90 %
Andel kvinnor av totalt antal genomférda 50 % 67 % 2%
Executive Search-uppdrag, Wes
Andel kvinnor av totalt antal genomférda 62 % 56 % 48 %

Executive Search-uppdrag, SJR
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Oo GRI-INDEX

GRI-index

GRI Standard

Upplysning

Kommentar

Sidhanvisning

Generella upplysningar (2021)

Ogunsen och dess 2—1 Information om organisationen 6-7
rapporteringspraxis
2-2 Enheter som omfattas av hallbarhetsredovisningen 4
2-3 Redovisningsperiod, frekvens och kontaktperson 4
2-4 Férandringar i tidigare rapporterad information 16, 47
225! Externt bestyrkande 56
2-6 Aktiviteter, vardekedja och andra affarsforbindelser 6,13, 47
Medarbetare 2-7 Medarbetare 49,50
2-8 Medarbetare som inte ar anstéllda Totalt antal underkonsulter i
koncernen: 271
Styrning 2-9 Sammanséattning och struktur fér styrning 16
2-11 Ordférande for hogsta styrande organ 8
2-12 Hogsta styrande organets roll gallande dversyn av 4,16
hantering av paverkan
2-13 Delegering av ansvar for att hantera paverkan 16
2-14 Hogsta styrande organets roll gallande 4
hallbarhetsrapportering
Strategi 2-22 Uttalande om strategi fér hallbar utveckling 15
2-23 Atagande gallande ansvarsfullt féretagande 21-24
2-24 Férankring av dtagandena i verksamhet och affarsrelationer 24
2-25 Processer for att atgarda negativ paverkan 13
2-26 Mekanismer for att séka rad och rapportera farhagor 23
2-27 Efterlevnad av lagar och férordningar 22,23
2-28 Medlemskap i organisationer 22
Intressentengagemang 2-29 Metoder for intressentengagemang 1
2-30 Kollektivavtal 31
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Vasentliga fragor (2021)

3-1 Process for att faststéalla vasentliga fragor 10
3-2 Lista med vasentliga fragor 18
Antikorruption 3-3 Styrning av vasentlig frdga 19
205-2 Information och utbildning om antikorruptions-policy och 23
praxis
205-3 Bekraftande av korruptionsincidenter och vidtagna 23
atgarder
Utslapp 3-3 Styrning av vasentlig fraga 19
305-1 Direkta utslapp av véxthusgaser (Scope 1) 47
305-2 Indirekta utslapp av véxthusgaser (Scope 2) 47
305-3 Ovriga indirekta utslapp av vaxthusgaser (Scope 3) 47
305-4 Utslappsintensitet av vaxthusgaser Information saknas
Anstallning 3-3 Styrning av vasentlig fraga 19
401-1 Nyanstallningar och personalomséattning 51
Arbetsrelaterad halsa och 3-3 Styrning av vasentlig fraga 19
sdkerhet
403-1 Ledningssystem gallande halsa och sékerhet 29
403-2 Riskidentifiering, riskbeddémning och incidentundersdkning 29
403-3 Foretagshéalsovard 30
403-4 Medarbetardeltagande, konsultation och kommunikation 29
gallande halsa och sakerhet
403-5 Traning och utbildning géllande halsa och sékerhet 29-30
403-6 Framjande av medarbetares hilsa 27
403-7 Férebyggande och begransning av halso- och 30
sékerhetspaverkan pa arbetsplatsen direkt kopplade
till affarsrelationer
403-9 Arbetsrelaterade skador 29-30
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Traning och utbildning 3-3 Styrning av vasentlig fraga 19
404-3 Andel anstallda som far regelbunden utvardering av 32

prestation och karriarutveckling
Mangfald och lika méjligheter 3-3 Styrning av vasentlig fraga 19
405-1 Mangfald i ledningar och bland medarbetare 49
Ickediskriminering 3-3 Styrning av vasentlig fraga 19
406-1 Incidenter av diskriminering och vidtagna korrigerade 35

atgarder
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