Varderings-
bibeln

= Great Place To Work x TB-Group

Fran att sitta i vaiggarna
till att genomsyra allt.



Fran vision
till verklighet

TB-Group har varit ett varderingsdrivet fore-
tag sedan starten 2017. Aven om vérderingarna
alltid har funnits dér, formulerades de inte tydligt
frén borjan. Men frén dag ett fanns det en klar
mdlbild om att bli Sveriges bdsta arbetsplats.

Stegeni guiden

Ambitionen har genomsyrat allt, fréin kulturen till
mdanniskorna som anstdllts under &ren. Nar fore-
taget vaxte frén att vara 10 anstallda till 50 per-
soner i tvé lander, inség TB-Group att det var
dags att formalisera sina varderingar. En kultur
hade redan formats, men den behdvde defini-
eras for att kunna leva vidare och utvecklas. |
denna guide fér ni folja hur pé& Diana Selguson,
marknadschef och Hanna Eriksson, HR-chef,
framgdéngsrikt tog fram TB-Groups vérderingar.
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Hur borjar man ett varderingsarbete?

Steg 2 — Bottom-Up eller Top-Down?
Satts varderingarna av medarbetarna eller
ledningen?

Steg 3 — Uppvarmning av medarbetarna
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Hur hanger de ihop?
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Skapandet av “TOBE"
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Forankring och diskussionsunderlag

Steg 7 — Lansering och implementering
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Steg O1

Startskottet — Hur borjar man ett
varderingsarbete?

Nar TB-Group inledde sitt v&rderingsprojekt
fanns redan en stark kultur som satt i véggar-
na. Men hur gér man den forstéelig och konkret
for alla?

Har ar de viktigaste frdgestdllningarna TB-
Group moétte:

1. Hur startar vi ett varderingsprojekt nér en
stark kultur redan finns i vaiggarna?

2. Hur konkretiserar vi kulturen och f&r den att
k&nnas "on point” hdr den kommer ned i
skrift?

3. Hur tillgodoser vi olika intressenters behov
och syn p& vérderingar? Agare, grundare,
medarbetare, chefer och kulturbd&rare.

4. Ska varderingar sattas uppifrén (ledning)
eller nedifrén (medarbetare)?

5. Hur fér vi varderingarna att kannas naturli-
ga och bli en del av vér vardag?

Steg 02

6. Hur satter vi varderingar som inte bara
héller fast vid den ursprungliga kulturen
som praglat féretaget frén borjan, utan
ocksd blir relevanta nar vi véxer?

- Det visade sig snart att det inte fanns n&gon
universell mall att folja. Vi sdkte inspiration

pd& olika hdll. Informationen som kunde tillgés
kring hur varderingar satts var bristfallig, mén-
ga génger motsagelsefull och framférallt inte
konkret. Det fanns inga manualer, stegvisa
guider eller liknande att félja. Och ja, vi testade
Chat GPT, vi googlade, vi sdkte éverallt. Ibland
sprang vi pé inspiration eller n&gra enstaka
punkter som var vettiga, men ungefar dar tog
det stopp. Vi kom till slutsatsen att vi behévde
hitta vér egen metod.

Bottom-up eller Top-down?
Satts varderingarna av
medarbetarna eller ledningen?

Nar HR-chef Hanna Eriksson kom in i féretaget
hdsten 2021, markte hon en tydlig foretagskul-
tur. Men i takt med att bolaget vaxte blev det
tydligt att de nya medarbetarna inte hade
samma naturliga koppling till kulturen. Detta
skapade ett behov av att tydliggdra varderin-
garna och géra dem tillgéngliga for alla.

— Nar jag boérjade pé& TB-Group kom jag in i

en liten grupp pé& 15 medarbetare. Redan dé&
kénde jag en stark kultur genomsyra féretaget,
det fanns en tydlig "TB-sjal" i viggarna. Men

med en stark tillvéxt redan under mitt forsta
anstdlliningsdr insdg jag att denna kultur inte
var lika uppenbar for alla nya som bérjade pd
TB-Group, det var inte lika enkelt for de som
inte hade varit med frén boérjan. Det blev allt-
mer tydligt att vi behdvde borja forkroppsliga
vara varderingar pd ett mer explicit satt. Mdalet
var att skapa tydliga varderingar som végled-
ning for alla nya medarbetare samt skapa

en gemensam plattform fér samarbete och
beslutsfattande framdt, séger Hanna Eriksson



Frégan var hur de bdast skulle satta dessa
varderingar: Frdn medarbetarna uppdt (bot-
tom-up) eller frén ledningen nerdt (top-down).
B&da metoder har sina férdelar:

- Bottom-up: Engagerar medarbetarna och
ger dem agarskap éver varderingarna.

- Top-down: Sdkerstdller att varderingarna &ér
i linje med foretagets 6vergripande mél och
strategi.

TB-Group bdrjade med en bottom-up-metod,
men insdg snart att det behdvdes en kombi-
nation. Medarbetarna bidrog med vardefull

input, men ledningen behdvde styra for att hél-
la kursen. TB-Groups varderingar blev slutligen
resultatet av en mix av grundarnas vision, me-
darbetarnas personliga varderingar och den
befintliga upplevda féretagskulturen.

— Att lara kanna och forsté véra grundares
vision och mél var avgérande fér att kunna for-
ma och férankra véra gemensamma varderin-
gar. Men for att skapa en kultur som verkligen
inkluderade alla behdvde vi ocksé lara kdnna
va@ra medarbetare pd djupet, sdger Hanna
Eriksson.



Steg 03

Uppvé@rmning av medarbetarna -
varderingsdvningar att géra
tillsammmans

Kultur brukar definieras som de samlade
normerna och varderingarna som styr vart
beteende och satter ramarna fér hur vi tanker
och resonerar p& en arbetsplats. Om vi bryter
ner pd individnivé handlar det om attityd eller
mental installining. Eftersom vi ar flockdjur kom-
mer dessa attityder och installningar smitta av
sig. Nar vi delar satt att se saker pé blir det till
slut en norm. Om normen héller i sig 6ver tid blir
den en kultur.

| skenet av detta var TB-Group nyfikna pé& hur
den redan befintliga (om an ej definierade) kul-
turen p& TB-Group hédngde ihop med medar-
betarnas personliga attityder och instdliningar.

For att skapa en gemensam grund fér deras
varderingar startade de med tvé dvningar:

Personliga vérderingar — Vad véardesatter jag?
Alla medarbetare reflekterade éver sina egna
personliga varderingar for att battre forsté vad
som driver dem och hur de agerar. Ovningen
gjordes teamvis och alla fick svara p& och pre-
sentera foljande frégor:

1.  Hur ar man en bra manniska?
Vad goér dig riktigt arg?

3. Vilka varderingar tror du att dina svar pé
fr&ga 1+2 resulterar i?

4. Hur syns dessa varderingar i ditt arbete?



Véarderingskortleken - Vad ar viktigt pé
jobbet?

| nGsta steg anvande de sig av en dvning som
gors med Varderingskortleken fréin Yesbox for
att identifiera vad medarbetarna varderar i
arbetet. Har kopplas personliga varderingar
ihop med arbetsplatsen och medarbetarna
reflekterar dver hur val féretaget tillgodoser det
de sjalva anser vara viktigt.

De bad varje medarbetare att utifrén sitt
perspektiv valja ut och rangordna de fem mest
betydelsefulla aspekterna i arbetslivet; séisom
ledarskap, arbetslivsbalans, ha roligt pé& arbe-
tet etc. Dessa fem aspekter betygsattes sedan
pd& individnivé fréin 1till 7 i hur val TB-Group som
arbetsgivare levde upp till respektive aspekt.

Ovningen gav insikter i:
- Vad vardesdtter vara medarbetare?

- Finns det aspekter som ar viktiga for me-
darbetarna men som vi rankar 1&gt i som
foretag?

Steg 04

- Vad vill vi som féretag utveckla och fokus-
era p& som medarbetarna ocksd vardesat-
ter hogt?

- Vad gor vi redan bra som ocksé vardesdtts
hoégt av medarbetarna?

Denna 6vning gav TB-Group en konkret och
fokuserad dverblick dver vad som ar viktigt for
medarbetarna, exempelvis kunde de se att
"roligt pé jobbet” var nGgot som alla varde-
satte mycket hégt.

— I ménga bolag skulle aspekter s& som "hég
l6n" och "bra arbetsmilj¢” troligtvis varderas
hoégre an "roligt pd jobbet”. Det vi kunde ta
med oss framat fréin dessa dvningar &r hur vi
som bolag kan prioritera, ett enkelt men ta-
lande exempel f&r TB-Group ar att en rolig
konferens &r viktigare an designmobler pd
kontoret, sGiger Hanna Eriksson.

Vision och vdrderingar -
Hur héanger de ihop?

Som ungt bolag med kraftig tillvaxtkurva hade
TB-Group fler saker an “bara” varderingarna
som inte var satta:

— Var vision var fram till 2023 inte formulerad
eller darmed férankrad. Viinség att det blir
svért och kanske fel i ldngden att satta varde-
ringarna innan var vision ar pd plats. | den har
vevan kom vi i kontakt med top-down-meto-
diken. Plotsligt blev det ocksd valdigt klart

for oss att som grundarlett féretag kan vi inte
bara utgé fr&n bottom-up, utan varderingar-
na kommer behoéva sattas uppifrén, men med
inspiration frén medarbetarna och den redan
befintliga kulturen. Vér tankta plan att satta

varderingarna tillsammans med medarbetarna
pd& var ndstkommande konferens i bérjan av
2023 andrades till att nyttja konferensen till att
istallet géra grundjobbet for att formulera vér
vision, séiger Hanna Eriksson.

Paradisén

TB-Group gjorde en évning som kallas
"Paradisén” - dar alla medarbetare ar besat-
tningen pd ett skepp som ar pd vag till
Paradisén. Paradisén symboliserar Visionen.

Det som ger vind i seglen kan vara exempel-
vis sammanhallining, medan det som bromsar
skeppet kan vara otydliga mail. Det finns ocksd
saker som kan goéra att skeppet sjunker, har



kan stora risker diskuteras. | dvningen delades
medarbetarna upp i grupper som fick diskutera
dessa aspekter. | TB-Groups fall gick de igen-
om samtliga aspekter, men lade extra fokus pé&
Paradisén — det vill s&iga hur ar Paradisén, hur
ar det nar skeppet anlander dit?

— Denna 6vning ger underlag for diskussioner
och frémjar ocksé idéer. V&r paradisd beskrevs
i méngt och mycket som en underbar arbet-
splats med stark teamkdansla, stéttade ledar-
skap, harliga konferenser och ett féretag som
ar generost, inkluderande och framgdéngsrikt,
sdger Diana Selguson.

Summan av Paradisé-beskrivningarna och
grundarnas mél om att komma etta pd listan
over Great Place to Works rankning dver Sver-
iges Basta Arbetsplatser utmynnade i visionen:

To be the greatest place to work at and with

— Innebdrden i visionen var att sé&val medarbe-
tare som kunder och leverantérer ska uppleva
oss som den bdsta arbetsgivaren/rekryter-
ingspartnern/kunden. Men ocksd “"greatest”

med innebdrden om att vi vill vaxa, bli storre
och faktiskt vara bdst i branschen. En vision
som kan véxa med oss helt enkelt, séger Diana
Selguson.

Med denna viktiga bas pd prént var TB-Group
nu redo att jobba vidare med sina varderingar.
Fr&gor som skulle tas vidare och sammankop-
pla varderingar med visionen var exempelvis:

- Hur ska besattningen pé skeppet faktiskt
agera gentemot varandra och hur ska
stdmningen pd skeppet vara?

- Finns det beteende pd skeppet som inte
accepteras och vilka beteenden vill vi ver-
kligen fraémja?
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Steg 05

TB:s varderingar —
Skapandet av "TOBE"

Med visionen pd plats var TB-Group redo

att arbeta fram sina varderingar. Genom att
kombinera medarbetarnas personliga insikter,
Hanna och Dianas egna observationer frén
workshops och ledningens strategiska mél ska-
pades en varderingsgrund under akronymen
TOBE:

- Think Big: Vi t&nker stort och ser alltid till
foretagets l&dngsiktiga mall.

- One Team: Vi jobbar tillsammans, som ett
enat team, for att nd v@ra gemensamma
mail.

- Better Done Than Perfect: Vi varderar han-
dling och effektivitet dver perfektion.

- Enjoy the Ride: Vi ser till att ha kul langs
tillvéxtresan och omfamnar alla typer av
foréndringar med ett positivt mindset.

Dessutom knyter TOBE an till féretagsnamnet,
TB-Group (stér for Tore Bertil Group), vilket gér
det latt att komma ihdg och integrera i varda-
gen. Utdver detta ger TOBE en k&nsla av action
ndr man sdger det som "To Be" (p& engelska)
dvs "Att vara”. Ett verb eller férklaring av varde-
ringar i verb-format ar viktigt for att det ska
visa pé& att det ar hur man agerar och gor.

S L A AP Y



Steg 06

Workshops ledning -
Forankring och diskussionsunderlag

For att sékerstalla att varderingarna blev ty-
dligt férankrade hos ledningen, genomfdrdes
fyra separata workshops ddr varje vardering
gicks igenom grundligt.

— En nyckelaspekt vi tog med oss in i varder-
ingsjobbet var att det ar minst lika viktigt att
identifiera nar medarbetarna ar pd fel sida

om varderingarna, som ndr de ar pd ratt sida.
Oftast fokuseras det bara pd& vad varderingar-
na ar och hur de ska efterlevas och genomsyra
foretaget. Det gloms |att att diskutera vilka
beteenden som ar pd fel sida och nar n&got
till och med inte ér acceptabelt. Detta ledde
oss in pd& vad som kom att bli en bas for véra
varderingar, némligen normalférdelningskurvan,
sager Diana Selguson.

— Vi ritade upp en stor normalférdelningskurva,
som vi kom att kalla “TB-kurvan” baserat pd
det engelska namnet p& Normalférdelning-
skurvan “The Bell Curve". Sedan placerade vi
olika beteenden pé ratt eller fel sida av kurvan,
beroende p& hur de passade med vara varde-
ringar. Detta gav oss ett visuellt och konkret
underlag fér diskussioner, och vi kunde tydligt
identifiera vilka beteenden som skulle pre-
mieras och vilka som skulle undvikas. Efter varje
workshop summerade vi resultatet och byggde
stegvis upp en tydlig plan fér hur vi skulle arbe-
ta med varderingarna framover, séger Hanna
Eriksson.

Normalférdelningskurvan som utgéngspunkt
Normalférdelning &r ett statistiskt begrepp som
daven kan anvéndas inom psykologin. Kortfat-
tat handlar det hur olika egenskaper varierar
enligt det som kallas normalférdelningen. En
normalférdelningskurva ar en graf som visar
hur vissa egenskaper eller varden fordelar sig i
en grupp. Normalférdelningskurvan ger oss ett
ramverk for att forsté att majoriteten av manni-

skor tenderar att ligga ndra medelvardet for en
egenskap eller beteende, med farre manniskor
som avviker signifikant &t n&got hall. Ett enkelt
exempel p& normalférdelningskurvan kan vara
hur I&nga vi dr. De flesta manniskor kommer att
réra sig runt medelléngden, medan f& kommer
réra sig mot ytterligheterna och vara valdigt
korta eller valdigt I&nga.

Normalférdelning pd arbetsplatsen
Normalférdelningskurvan kan éaven tilldmpas
pd& foretagsvarderingar, sésom “gemenskap” till
exempel.

- Hégra sidan av kurvan: Medarbetare som
ar starkt engagerade i att bygga och
fradmja gemenskap. Dessa individer bidrar
aktivt till en positiv och samarbetsvanlig
arbetsmiljo.

- Mitten av kurvan: Majoriteten av medarbe-
tarna som har ett mattligt engagemang i
gemenskapen. De foljer de allménna rik-
tlinjerna och varderingarna men tar kanske
inte alltid initiativ sjalva.

- Vanstra sidan av kurvan: Medarbetare som
ar mindre engagerade i gemenskapen och
bidrar till negativitet eller bristande samar-
bete.

Gewmenskag
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Paverkan av positiva och negativa beteenden
Om exempelvis “gemenskap” ar en central
foretagsvardering, vill vi att de flesta medar-
betarna ska vara engagerade i att frdmja den.
Malet ar att ha s& mé&nga medarbetare som
mojligt pd den hogra sidan av normalférdeln-
ingskurvan, vilket indikerar hégre engagemang
och aktivt deltagande i att skapa en positiv
arbetsmiljé. Lyckas vi forflytta kurvan bara
ndgon procent &t héger, kommer vi marka stor
positiv skillnad i var kultur.

- Positivt Beteende: Nar medarbetare p&
den hégra sidan av kurvan (de som dr starkt
engagerade i gemenskap) sprider sitt en-
gagemang, kan det smitta av sig p& andra.
Detta hjalper till att flytta fler medarbetare
frén mitten och vanstra sidan av kurvan mot
hoger, vilket leder till en starkare och mer
enad arbetsplats.

- Negativt Beteende: Om skitsnack eller
andra negativa beteenden bérjar spridas,

kan de dra in fler medarbetare, dven de
som normalt sett skulle vara positivt install-
da. Detta skiftar normalférdelningskurvans
mittpunkt &t vanster, vilkket innebdr ett Iagre
allmént engagemang och en mer negativ
arbetsmiljo.

Workshop med ledningen

— Vi ritade upp en stor normalférdelningskurva,
som vi kom att kalla “TB-kurvan” baserat pd&
det engelska namnet p& Normalférdelning-
skurvan “The Bell Curve". Sedan placerade vi
olika beteenden pd ratt eller fel sida av kurvan,
beroende pd hur de passade med véra varde-
ringar. Detta gav oss ett visuellt och konkret
underlag for diskussioner, och vi kunde tydligt
identifiera vilka beteenden som skulle pre-
mieras och vilka som skulle undvikas. Efter varje
workshop summerade vi resultatet och byggde
stegvis upp en tydlig plan for hur vi skulle arbe-
ta med varderingarna framéver, séger Hanna
Eriksson.
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Steg 07

Lansering och implementering -
Leva varderingarna varje dag

Lanseringen av varderingarna sammanfall
med TB-Groups varkonferens 2023. Genom
att kombinera presentationer, dvningar och
diskussioner skapades en engagerande
atmosfar dar alla fick chansen att reflektera
Over varderingarna och hur de passar in i
deras eget arbete. Infér konferens ombads alla
medarbetare att gora ett personlighetstest i
SVT's duo-app, baserad pé& femfaktorteorin
som bland annat Anders Hansens program
"Din personlighet” baserats pé.

- Vi gick igenom varje varderingsord for sig
med en efterféljande dvning i mindre grupp
dar synen pd varderingen diskuterades och

hur den upplevdes aven frén ett personligt
perspektiv. Har kom femfaktorteorin i Duo-
appen till anvéndning genom att férstd sin
egen personlighet och ndr det finns en tendens

att hamna pé ratt respektive fel sida om en
vardering, med hjdlp av personlighetstestet.
Det 6ppnade upp for autentiska diskussioner
dar medarbetarna 6ppet delade med sig av
insikter kring nar de sjalva varit pé fel sida om
en vardering, sdiger Diana Selguson.

- Exempelvis, om en medarbetare enligt testet
ar mer introrvert kan hen géra analysen att
det kan krévas mer energi att alltid delta pd
féretagets event och aktiviteter. Det var den
sjalvinsikten och dialogen vi ville f& till genom
personlighetstetet. Med det sagt, alla dr inte
extroverta hos oss och behdver inte heller
vara det. Vi alla kommer hamna pé “fel sida”
ibland, det ar fullt naturligt att t.ex. gnailla.
Normalférdelningskurvan blir ett verktyg for att
pd&minna sig sjalv och andra ndr man béde ar
pd ratt vs fel sida, sdiger Hanna Eriksson.



Avslutningsvis gjordes n&gra évningar ddr
grupper fick diskutera transparent hur val
foretaget faktiskt lever upp till varderingarna
och komma med férslag om néigra parametrar
behdver forstarkas. Som startskott for vad
som skulle kormma presenterade de i slutet av
konferensen en 6versikt p& hur utrullningen av
varderingarna skulle ske. Det viktiga jobbet
bdrjade ju nu - att inkorporera varderingarna
i den dagliga verksamheten, efterleva
varderingarna och kontinuerligt utveckla hur
vi jobbar med dem. Ett levande projekt helt
enkelt, utan ett faktiskt slut.

Checklista for
utrullning av varderingar

— Efter lanseringen har vi arbetat aktivt

med att integrera varderingarna i alla delar
av verksamheten, fr&n utvecklingssamtal

och karridérstegar till onboarding och
internrekrytering. Varderingarna har ocksé
blivit en naturlig del av véra dagliga samtal,
och uttryck som “att vara pé ratt sida av TB-
kurvan” har etablerats som en del av vér kultur,
sdger Hanna Eriksson.

Utvecklingssamtalsmallar

Karriarstegar och krav fér
promotions

Intervjumallar for rekrytering

Onboardingmaterial
for nyanstallda

Karriagrsidor p& weblben
Om oss-sidor p& webben

Ledarskapsfilosofi

Chefsutbildningar

Medarbetarundersdkningar

Ta fram underlag fér varderings-
diskussioner (ex. Dilemman)

Priser for att hylla och
premiera interna forebilder

Merch & inredning:
visualisera varderingarna

Foretagsmal och budgetar ska
ocksé inbegripa varderingar




S I u ts d ts Summering och checklista

TB-Groups resa fr&n oskrivna varderingar till ett
tydligt och levande varderingssystem har varit
bd&de utmanande och givande. Genom en kom-
bination av bottom-up och top-down-metoder
har de skapat ett héllbart och framtidssakrat
varderingssystem som nu genomsyrar hela fore-
taget.

— Vi hoppas att var resa kan inspirera andra
foretag att folja i samma fotspdr — och att kom-
ma ihdg att resan i sig ar en viktig del av mélet,
sdger Diana och Hanna.

7 steg: Sa& bygger ni en vardedriven arbetsplats

1. Utga frdn vilka som styr arbetsplatsen:
Entreprendrsdrivet? En kommun? Tunga
investerare? Valj approach utifrédn vem/vilka
som bestdmmer och s&kerstall att ledningen
involveras och har varderingar p& den éver-
gripande agendan.

2. Visionen férst, sedan varderingarna: For-
mulera en gemensam vision om ni inte redan
har en sé&dan pd plats. Efter det kan ni satta
varderingarna som ska ta er dit.

1

3.

Involvera och engagera: S&vdl ledningen
som medarbetarna ska involveras i tidigt
skede men utifrén vad som ar rimlig nivé
och omfattning utifrén vald approach och
féretagsstorlek. Led workshops med led-
ningen, alla ska vara pd banan, forsté att
man ska leva som man l&ér och som grupp
ska ledningen ha samma syn pé vad varje
vardering innebdr.

Reklamtank inkl. koncept, slogan, visual-
isering: Varderingarna ska vara l&tta att
komma ihég, falla sig naturliga och fé& en
positiv klang. Joblba med metaforer som
exempelvis "Skeppet” for att visualisera och
forklara varfor varderingar ar viktiga. Det
blir ocksé& n&got att relatera till och up-
prepa vid olika tillfallen framgent.

Lansering: Det finns ett f&re och efter
varderingarna. Se till att ta tillfallet i akt att
gora en gedigen lansering. Tank igenom hur
lanseringen ska géras, hur vérdeorden ska
fastna hos medarbetarna, samt vilka évnin-
gar som kan goéras for att engagera och
involvera.




Utrullning i vardagen: Involvera, engag-

era och premiera ratt beteenden om och
om igen. Hur jobbar ni med era varderin-
gar i det dagliga arbetet, exempelvis vid

rekryteringar, utvecklingssamtal, beford-

ringar osv. Valj fokusord och teman for att
hélla varderingarna vid liv dver tid.

Mat och satt mal: Satt upp mal for varde-
ringarna och hur ni vill att arbetsplatsen ska
upplevas av medarbetarna. Agera utifrén
resultaten och satt upp nya mél med ac-
tions, ansvariga och deadlines i era vanliga
mdlsattningssystem.

3 fallor: Vanliga misstag att undvika

1

Vdardeorden stannar vid ord: En klassisk
miss dr att tro att jobbet ar klart nar féreta-
gets varderingar tagits fram och presenter-
ats for alla medarbetare. Men det &r nu det
viktigaste arbetet borjar. Annars blir varde-
orden aldrig mer an fina ord.

Ta del av
vért erbjudande

. For fluffiga varderingar: Vem vill inte jobba

pd& en "inkluderande” arbetsplats — men
vad betyder det hos er? Formulera er inte
platt och otydligt. Var arlig och v&ga spetsa
till er kultur! Var inte radd for att kulturen inte
passar exakt alla.

. Man glémmer lyfta fram vad som INTE

accepteras: Man gldmmer att kommunicera
vad féretaget och kulturen INTE ar. Genom
att tydligt kommunicera vilka beteenden
och attityder som inte accepteras kan man
skapa en tydligare riktning f&r hur medar-
betare forvantas agera och samarbeta.

Som tack fér att du laddat ner denna guide ger
TB-Group dig 50% rabatt, scanna QR-koden
for mer info eller gé till: tb-group.se/sv/kam-

panj/gptw-erbjudande




