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Detta dokument ar en bilaga till ManpowerGroup Sveriges hallbarhetsrapport for 2023, publicerad i
juni 2024. Syftet med bilagan ar att redovisa detaljer som av utrymmesskal inte fatt plats i
hallbarhetsrapporten.

Alla vasentliga resultat finns beskrivna i rapporten. Denna bilaga innehaller fordjupad information
som klargor hallbarhetsarbetet i stérre detalj, uppdelat per GRI-omrade. Observera att tabeller med
redovisning av GRI finns sist i hallbarhetsrapporten.

Bilagan bor lasas i kombination med hallbarhetsrapporten, inte fristdende. Bilagan innehaller
hanvisningar till hallbarhetsrapporten, framst vid de fall da rapporten innehaller mer omfattande
information eller hela beskrivningen av GRI-fragan. Bilagan omfattar inte samtliga GRI-omraden.
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Strategi, policyer och praxis
| detta kapitel redovisas GRI:

2-23 Policyatagandet

2-24 Forankring av policydtaganden i bolagets verksamhet

2-25 Processer for att avhjalpa negativ paverkan

2-26 Mekanismer for radgivning och rapportering av angelagenheter for organisationen

2-23 Policyatagandet
Policyer
e Etikpolicy Affdrsetik och uppférandekod

e Policy for manskliga rattigheter

o leverantorsuppforandekod, Supplier code of conduct som inkluderar FN Global Compact, dar
manskliga rattigheter ar en av de tio principerna och ILO (International Labor Organization
standards).

Var etikpolicy ”Affarsetik och uppférandekod” belyser vara varderingar och finns pa ett tjugotal
sprak, dven svenska. Etikpolicyn har tagits fram av ManpowerGroup globalt och godkants av den
hogsta ledningen. Etikpolicyn galler alla, inklusive ManpowerGroups medarbetare,
samarbetspartners, ledande befattningshavare, dotterbolag, styrelseledamoéter och andra individer
och foretag som tillhandahaller tjanster till ManpowerGroup.

Var etikpolicy klargor bland annat att "inga affarspartners ska anlitas utan tillb6rlig aktsamhet".
Etikpolicyn understryker dven vikten av att bade var organisation samt vara leverantorer respekterar
och arbetar for att framja méanskliga rattigheter, nagot som en separat policy for manskliga
rattigheter lagger ytterligare vikt vid. Mer specifikt framgar det av policyn att ManpowerGroups
medarbetare och partners ska respektera grundlaggande manskliga rattigheter som exempelvis
foreningsfrihet och ratten till kollektiva férhandlingar, eliminering av tvangsarbete, avskaffande av
barnarbete samt motverkande av rasism, diskriminering och trakasserier. Respekterandet av
manskliga rattigheter ska genomsyra allt arbete, bland annat vid rekrytering, forhandlingar och
|6nerevisioner.

Vi anvander forsiktighetsprincipen med hansyn till miljorisker enligt 1ISO14001.

Medarbetare pa ManpowerGroup har dessa policyer tillgangliga pa intranat. Dessutom genomfors
arligen en etiktraning som ar obligatorisk for alla interna medarbetare, dar de far ta del av dessa
policyers innehall.

2-24 Forankring av policyataganden i bolagets verksamhet

Alla medarbetare férvantas folja var etikpolicy i alla affarsmassiga interaktioner. ManpowerGroups
chefer spelar en viktig roll nar det géller att uppratthalla ManpowerGroups etiska arbetskultur
genom att férega med gott exempel och sakerstalla efterlevnad.

Alla medarbetares arbete ska folja dessa policyer, vilket bidrar till att aven exempelvis affarspartners
blir varse hur ManpowerGroup stéller sig i dessa fragor. Vara leverantérer far var
leverantoérsuppférandekod och vi begér att denna skrivs under i samband med att vi tecknar avtal.

Policyer medarbetare
ManpowerGroups arbetssatt inkluderar ytterligare flera policyer som utvecklar etikpolicyn och som
finns pa intranaten, bland annat:


https://www.manpowergroup.com/en/about/ethics
https://www.manpowergroup.com/en/sustainability/reports
https://www.manpowergroup.com/en/about/ethics
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e Arbetsmiljopolicy

e Rehabiliteringpolicy

e Mangfalds- och jamstalldhetspolicy

e Policy for manskliga rattigheter

e Policy gallande sexuella trakasserier, krdnkande sarbehandling och mobbning
e Antikorruptionspolicy

e Policy gallande gavor, underhallning och representation

e |T-policy

e Inkopspolicy

Ansvar for etikefterlevnad har den lokalt efterlevnadsansvarige. Hogst ansvarig ar Chief Compliance
Officer som ansvarar globalt for att se till att etikpolicyn och efterlevnadsprogrammet féljs. Policyn
forankras genom obligatorisk etiktraning med alla interna medarbetare.

Traningen ar obligatorisk for alla interna medarbetare, och integreras aven genom var
arbetsmiljotraning och genom processer sasom rekrytering, forhandlingar, I6nerevisioner etc.

Internrevision verifierar efterlevnaden av denna etikpolicy samt leverantorspolicy under
revisionsforfarandet.

Pa intranaten for konsultmedarbetare och interna medarbetare finns dven information om att
rapportera ett problem och lankar till vara visselblasarkanaler, for affarspartners finns den i
leverantorsuppforandekoden och pa alla hemsidorna.

Affdrsrelationer
ManpowerGroups partners och leverantérer forvantas folja var etikpolicy genom:

e leverantorsuppforandekod
e (CSR-forsakran, som det ar obligatoriskt for stora leverantorer att underteckna.
e Policy manskliga rattigheter

Avsnittet om manskliga rattigheter i etikpolicyn s 13 stipulerar att vi forvantar oss att
ManpowerGroups medarbetare och partners arbetar pa ett satt som respekterar grundlaggande
principer och rattigheter pa arbetsplatsen (ILO). Som ledande inom branschen kan vi forespraka
etiska rekryteringsmetoder, en balans mellan flexibilitet och sdkerhet, samt battre maojligheter
for underrepresenterade och utsatta grupper att utveckla efterfragade fardigheter sa att de kan
delta i den formella ekonomin.

2-25 Processer for att avhjalpa negativ paverkan
Kannedom om problem ar avgérande for att ManpowerGroup darefter ska kunna atgarda negativ
paverkan. For detta har vi flera kanaler:

e Visselblasarkanaler som metod for att identifiera negativa effekter. Kanalerna finns alltid
tillgangliga, saval for medarbetare som for vem som onskar externt.

e Kundmatningar via NPS-undersdkningar for att standigt forbattra oss som leverantér. Vi ska
agera pa alla negativa svar (sa kallade detractors, de som svarat 0-6) genom att personligen
kontakta dem inom 48 timmar eller som langst 5 dygn.

e Konsultmedarbetarmatningar via NPS-undersdkningar och intern medarbetarundersékning
for att standigt forbattra oss som arbetsgivare.

e RAK-samtal (Resultat Aktivitet och Kvalitet) genomfors med alla interna medarbetare var 4:e-
6:e vecka. Fragor ror tex arbetet och arbetssituationen sasom trivsel, arbetsuppgifter,
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arbetsbelastning och samarbete och chefen far en direkt mojlighet att avhjélpa eventuella
problem.

ManpowerGroup anvander den inkomna aterkopplingen fran alla dessa kanaler for att kontinuerligt
atgérda och forbattra ar fran ar. Om nagon situation uppstar dar det faststalls att individers
rattigheter har kréankts, antingen genom var egen praxis, eller vara affarspartners, kommer vi att
vidta nédvandiga atgérder for att stoppa beteendet och mildra effekterna i storsta maojliga
utstrackning.

Utover dessa finns flera processer for att avhjdlpa negativ paverkan:

o ManpowerGroup har skyddskommittéer med bade arbetsgivar- och arbetstagarsidan
representerade, inklusive ManpowerGroups huvudskyddsombud. Kommittéerna traffas var
tredje manad for att komma 6verens om arbetsmiljdarbetet som berdér hela
ManpowerGroup.

e ManpowerGroup utreder arbetsskador och tillbud, for att forebygga férekomst eller
upprepning. Efter anmalan utser juristgruppen en utredningsledare enligt drendets karaktar.
Vid behov tillsatts en utredningsgrupp for att ta fram relevanta fakta och omstandigheter.
Utredaren 6vervager olika faktorer, sdsom tillgang till extern expertis, lokala lagar, anstalldas
rattigheter, datasekretess och lokala arbetsrattsliga regler. Utfall rapporteras till
juristgruppen och koncernledningen.

e Arbetsrelaterade incidenter laggs in i riskanalyser och handlingsplaner for arbetsplatsen och
presenteras vid lokala och centrala sakerhetskommitté-moten, med arlig uppfoljning.

o Fackférbunden och kollektivavtalen bar medarbetarnas rost gentemot ManpowerGroup for
att sakerstalla arbetsvillkor. Genom kollektivavtalen regleras i stor utstrackning arbetstider,
raster, minimiléner, minimialder och arbetsférhallanden.

e  FOr att minska klimatpaverkan har ManpowerGroup ett atagande genom Science Based
Targets initiative (SBTi) med validerade mal, dar de nationella malen féljer det globala
atagandet och rapportering sker till vart globala huvudkontor.

2-26 Mekanismer for radgivning och rapportering av angelagenheter for organisationen

Vara visselblasarkanaler finns standigt tillgangliga for att rapportera problem eller s6ka végledning. Vi
uppmuntrar ocksa vara medarbetare att ga direkt till sina chefer, och vi utbildar chefer i att skapa
arbetsmiljoer som hjalper manniskor att kdnna sig trygga i att rapportera sina problem. Nolltolerans
rader for alla typer av repressalier mot personer som rapporterar misstankt évertradelse.

Vi har kontinuerlig uppféljning av drenden som kommer in via vara visselblasarkanaler. Vi foljer den
globala hanteringsrutinen vid utredning och uppféljning av aktuella hdndelser av denna art.
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Leverantorer
| detta kapitel redovisas GRI:

308-1 Andel nya leverantorer som utvarderats enligt kriterier for miljo

308-2 Negativ miljopaverkan i leverantérskedjan samt vidtagna atgarder

407-1 Verksamheter eller leverantérer dar organisationsfrihet och/eller kollektivavtal kan vara
hotade

408-1 Verksamheter och leverantorer dar betydande risk for barnarbete identifierats

409-1 Verksamheter och leverantorer dar betydande risk for tvangsarbete eller

obligatoriskt arbete identifierats

414-2 Negativ paverkan i leverantorskedjan utifran sociala kriterier samt vidtagna atgarder

Enligt var ink6pspolicy ska inkdpsavdelningen centralt informeras vid avtal 6ver 100 000 kr, for att
sakerstalla att policys integreras, och tillgodoses dven genom en kontrollpunkt for CSR-forsakran
arligen. Vi gor aven stickkontroll for nya leverantorer géllande skatteskulder och likviditet.

Vara fullstandiga forvantningar pa affarspartners beskrivs i var policy Supply Chain Business Partner
Policy. Denna skickar vi med som del av avtalet till leverantorer for godkdnnande. For leverantorer
tacks manskliga rattigheter upp i denna leverantorsuppférandekod och den CSR-forsakran de
undertecknar. Miljovanlig drift av verksamheten ar en av kontrollfragorna.

Utover en miljopaverkan genom vaxthusgasutslapp, som kartlaggs (Scope 1-3) som del av atagandet
med SBTi, har ManpowerGroup inte identifierat nagra negativa paverkansomraden i
leverantdrsledet. 90 % av ManpowerGroup Sveriges leverantorer ar svenska foretag.
ManpowerGroups egen verksamhet och anstéllda finns i Sverige, som inte rdknas som ett riskomrade
(enligt Global Rights Index bedéms vara riskomrade 1). ManpowerGroup foljer kollektivavtal, som
omfattar regler om minimialder, i tillagg foljer vi alla tillampliga lagar och regler.

ManpowerGroup Sverige har en tjansteleverantér i Indien (som av Global Rights Index bedéms vara
riskomrade 5), denna har genomgatt en extern hallbarhetsbedémning.



https://manpowergroupapps.sharepoint.com/teams/SE-Hllbarhetsrapporteringav2022/Shared%20Documents/Textbearbetning/Bilaga/se%20https:/www.globalrightsindex.org/en/2022/countries
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Anstallda
| detta kapitel redovisas GRI:
2-7 Anstallda
2-8 Medarbetare som inte ar anstallda
2-19 Lon/ersattning
2-20 Process for att faststalla ersattning
2-21 Arlig total ersattning
401-1 Nyanstéallning och personalomsattning
401-2 Formaner som ges till heltidsanstéllda men ej tillfalligt- eller visstidsanstéllda
401-3 Foraldraledighet
402-1 Minsta uppsagningstid vid verksamhetsforandringar
404-2 Program for att uppgradera de anstélldas kompetens och 6vergangsstod
405-1 Mangfald hos foretagsledning och anstallda
405-2 Loneskillnad mellan konen
2-7 Anstallda

ManpowerGroups anstdllda

e Avalla ManpowerGroups medarbetare* (internt anstallda samt konsultmedarbetare) dr 42 %
kvinnor och 58 % man.

e Avdessa dr 96 % anstdllda och 4 % ar underkonsulter.

e Avde anstallda ar 43 % ar kvinnor och 57 % ar man. Av underkonsulterna ar 23 % kvinnor och
77 % ar man.

e 51 % ar konsulter med garantilon (dvs inte en fast manadslon), varav 36 % ar kvinnor och 64
% ar man.

e 67 % ar heltidsanstallda, varav 41 % ar kvinnor och 59 % ar man. 33 % ar timanstallda, varav
41 % ar kvinnor och 59 % ar man.

Inga signifikanta variationer noteras fran foregaende period.
*Rdknat som FTE (motsvarande heltidsanstdllningar) i ett snitt fér 2023.

2-8 Medarbetare som inte ar anstallda
e 2023 var 4 % av ManpowerGroups medarbetare underkonsulter.
e Nagra vanliga tjanster som underkonsulter har ar tex systemutvecklare, ingenjérer och
controller.

2-19 Lon/ersattning

Ersdttningspolicy for medlemmar i det hgsta ledningsorganet och ledande befattningshavare
Ersattningsstrukturen som den svenska organisationens koncernledning har kommer fran den globala
delen av organisationen. ManpowerGroups ledning i Sverige har primart en fast [6nesattning men
det delas dven ut bonusar vid sarskilda tillfallen, precis som for 6vriga internt anstallda medarbetare
inom ManpowerGroup Sverige. Koncernledningen gar under samma ersattningspolicy som resten av
organisationen. De har ddarmed inga sarskilda ersattningar som relaterar till rekrytering,
avgangsvederlag, pensionsférmaner eller liknande.

Lonesattningen baseras i hog utstrdackning pa hur rollen som en medarbetare innehar varderas. Nar
en ny roll tas fram sa varderas den utifran flera olika parametrar. En sddan parameter ar om rollen
kommer innebara nagot personalansvar. Det finns en koppling mellan ledares personalansvar och
deras erséattning. | de varderingar som gors av olika roller sa beaktas aven om rollen kommer att
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innebdra nagot budgetansvar och om sa ar fallet, hur stor den budgeten &r. Det blir dven har tydligt
hur en ledares inverkan pa ekonomi och budget paverkar dennes I6neniva.

2-20 Process for att faststalla ersattning

ManpowerGroup stravar mot att ha marknadsmassiga och darmed konkurrenskraftiga ersattningar
och detta uppnas genom att tillimpa individuella och differentierade I6ner samt kombinerade
|I6neformer med bade fast och rorlig [6n. Vid 16nesattning ska ett tydligt samband finnas mellan
medarbetarens I6neldge och arbetets svarighetsgrad samt grad av personal-, verksamhets- och
ekonomiskt ansvar. ManpowerGroups Overtygelse ar att vi blir framgangsrika genom att leva efter
vara varderingar och l6nebildningen ska darfor bidra till att varderingarna halls levande i det dagliga
arbetet.

Lonesattningsstrategin kommer fran ett gemensamt arbete mellan den globala koncernledningen
och en ersattningskommitté. Sedan implementeras och granskas denna strategi vid flera olika steg i
organisationen. Denna strategi genomsyrar lonesattningen pa alla nivaer i organisationen. | och med
att ManpowerGroup ar verksamma i olika lander sa ar strategin skapad pa ett satt sa att varje
nationell marknad paverkar I6nesattningen. Lonesattningsstrategin kan pa ett direkt satt kopplas till
vara intressenter (inklusive aktiedgare) ur ett globalt perspektiv. De i den globala organisationen som
arbetar med att ta fram lonesattningsstrategin tar del av vad olika intressenter, daribland
aktiedgarna, anser om l6nesattningen. 94 % av aktiedgarna stod bakom I6nesattningsstrategin 2022.
For 2023 finns i skrivande stund dnnu ingen uppgift. Det var nionde aret i rad da denna siffra lag pa
Over 90 %. Aktiedgarnas och andra intressenters asikter om l6neséattningen tas alltsa i beaktande pa
en global niva, detta speglar dven hur den svenska organisationens loner satts.

Flera olika roller ar involverade i arbetet med |6nesattning i ManpowerGroup Sverige, bland annat
chefer, People & Culture samt fackliga representanter. Inga externa radgivare ar involverade i
arbetet med att satta I6ner inom den svenska organisationen.

2-21 Arlig total ersattning
Uppgifterna utelamnas med hanvisning till radande redovisningspraxis.

401-1 Nyanstallning och personalomsattning

Interna medarbetare ManpowerGroup
Nyanstallda 2023: 97 personer (18 %)

K6n nyanstallda

m Kvinnor Man
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Alder nyanstallda

m Under304&r = 30-50&r Over 50 ar

Personalomsdttning 2023
e Personalomséattning: 153 personer 2023 (motsvarande 28 %)
o Personalomsattning kvinnor: 113 (74 %)
o Personalomsattning man: 40 (26 %)
o Personalomsattning personer under 30 ar: 33 (22 %)
o Personalomsattning personer 30-50 ar: 91 (59 %)
o Personalomsattning personer éver 50 ar: 29 (19 %)
401-2 Formaner som ges till heltidsanstdllda men ej tillfalligt- eller visstidsanstallda
Samtliga anstallda inom ManpowerGroup har kollektivavtal, vilket resulterar i att medarbetare i olika
anstallningsformer har ungefar samma formaner. Alla anstallda omfattas av samma formaner
gallande livforsakring, sjukvard, foraldraledighet skydd for personer med nedsatt funktionsformaga
samt tjanstepension.

Det finns dock nagra formansrelaterade skillnader mellan olika anstdllda. Exempelvis erhaller alla
interna medarbetare och konsultmedarbetare (med undantag av studentmedarbetare)
friskvardsbidrag. Internt anstallda har dven friskvardstimme men det har inte konsultmedarbetare.
Interna medarbetare har flextid, medan konsultmedarbetares mojligheter till flextid styrs av kunden
som de ar pa uppdrag hos. Interna medarbetare har bonus. Konsultmedarbetare kan fa bonus och
provision, men det styrs av vara uppdragsgivare, inte av ManpowerGroup.

401-3 Foraldraledighet
Alla anstallda i ManpowerGroup har ratt till foraldraledighet genom kollektivavtal.

e 1371 personer tog ut foraldraledighet under 2023 (varav 688 kvinnor och 683 man).
e 833 personer tog ut foraldraledighet nagon gang under 2023 och arbetar i nuldget kvar pa
ManpowerGroup (varav 416 kvinnor och 417 maén).

De medarbetare som &r anstéllda som tjansteman har via kollektivavtalet ratt till féraldralon. Det
innebar att ManpowerGroup betalar 10 procent av I6nen i tillagg till den ersattning som
medarbetaren (tjansteman) far fran Férsakringskassan. FOr arbetare (blue collar) géller istallet enligt
kollektivavtalet kompletterande fordldrapenningtillagg (FPT) som betalas ut av AFA Forsakringar.

402-1 Minsta uppsagningstid vid verksamhetsforandringar
Vid storre forandringar som kan paverka medarbetares anstallning sa ska denne bli informerad om
detta minst 14 dagar innan fordandringen implementeras.
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| de kollektivavtal som omfattar hela ManpowerGroup Sverige framgar det hur manga dagar i forvag
som medarbetarna ska fa information om organisatoriska férandringar som kan paverka
medarbetaren eller dennes anstallning.

404-2 Program for att uppgradera de anstalldas kompetens och dvergangsstod

Stod till uppsagda anstéllda regleras i ett centralt kollektivavtal. ManpowerGroup erbjuder stéd och
hjalp till anstallda som har blivit uppsagda pa grund av arbetsbrist enligt gallande kollektivavtal. Om
foretaget behdver sdga upp personal, erbjuder féretaget stéd via TRR- och TSL-fonden. TTR / TSL
kommer att ge individuellt stod och hjalp till uppsagda anstallda for att stodja deras atergang till
anstallning eller studier.

Arbetstagaren har ratt att kvarsta i anstallning till 68 ars alder enligt lagen om anstéllningsskydd,
dven ndr man uppnar pensionsalder vid 65. Vi som arbetsgivare fragar den anstéllde 1 manad innan
hen fyller 65 ar om denne vill kvarsta i sin anstallning. ManpowerGroup fortsatter da (férutsatt att
man arbetar minst 8 timmar i snitt per vecka) att betala in till TGL till dess medarbetaren fyller 70 ar.

| linje med flexpensions-6verenskommelsen kan en medarbetare anséka om nedgang i arbetstid och
da samtidigt ta ut delpension.

405-1 Mangfald hos foretagsledning och anstallda
ManpowerGroup Sveriges koncernledning (9 personer):

e 2 av9arkvinnor
e 0%under 30 ar, 44% 30-50 ar, 56 % 6ver 50 ar.

Internt anstéallda totalt:

e 67 % kvinnor och 33 % man
e Under 30 ar: 15 %, 30-50 ar: 58 %, 6ver 50 ar: 27 %.

405-2 Loneskillnad mellan kénen
For att sdkerstalla jamstallda I6ner gor vi arligen en I6nekartlaggning, i enlighet med lagen.

Alla befattningar inom koncernen varderas utifran personalansvar, verksamhetsansvar,
budgetansvar, utbildning, arbetsbelastning, kontakter och samarbete, problemlésning, bredd och
djup i befattningen, arbetslivserfarenhet, handlingsfrihet och befogenhet vilket sammantaget ger
befattningarna olika BAS-poang. Darefter utvarderas BAS-poangen mot 16n och villkor utifran
lagstadgade utvarderingsprinciper.

Analys och atgardsplan upprattas utifran resultatet pa kartlaggningen.

Vi analyserar roller som ar att betrakta som lika eller likvardiga och jamfoér kvinnor och man. Om vi
inte hittar en forklaring till I6neskillnaden, tas befattningen upp till handlingsplanen, som presenteras
for fackforbunden.

Slutrapporten av 2023 ars lonekartlaggning visar att ManpowerGroup inte har nagra osakliga
skillnader pa grund av kon.
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Styrning och ledning
| detta kapitel redovisas GRI:

2-9 Koncernens styrning och sammansattning

2-10 Val och utnamningar till hogsta beslutande organ

2-11 Ordférande styrelsen

2-12 Styrelsens och féretagsledningens roll i att identifiera och styra hallbarhetsarbete
2-13 Delegering av ansvar for hallbarhetsarbete

2-15 Intressekonflikter
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2-9 Koncernens styrning och sammansattning

Den globala ledningen sammanstaller ett ramverk for framdrift av verksamheten utifran
omvarldskunskap. Vara samlade strategier och malsattningar beskrivs i ”Strategic Playbook” for
nastkommande verksamhetsar, saval som pa tre ars sikt i “Three Year Strategic Plan” (TYSP). Utifran
TYSP utarbetar den svenska ledningen 6vergripande och prioriterade omraden inom vara
erbjudanden till marknaden samt till vara funktioner som hanterar projekt for utveckling fér process,
IT, ESG samt forsadljning, affarsutveckling och marknadsaktiviteter. Dessa underlag tillsammans med
TYSP skapar koncerngemensamma prioriteringar. Funktionerna far darmed projektprioriteringar och
en tydlig resursplan. Prioriteringarna bryts sedan ner till affarsplan och budget for respektive
verksamhetsgren/division.

Den svenska koncernledningen ar hogst beslutande organ for verksamheten i Sverige. Dock ska mal,
budget och teknisk utveckling/investeringar godkannas av Global Governance. | koncernledningen
finns de storsta affarsenheterna samt funktionerna People & Culture, ekonomi, férséljning och IT
representerade. 22 % av medlemmarna i koncernledningen ar kvinnor.

Governance Board dar koncernledningen och samtliga huvudprocessagare i Sverige sammantrader
en gang i manaden har till uppgift att:

e godkanna initiativ i syfte att sakerstalla resurser/belastning for verksamheten och godkanna
samt kontrollera budget och business case

e Overvaka framdrift av initiativ och projekt

e informera och samordna (aven initiativ som inte ar teknisk utveckling men som har paverkan
pa resurser/belastning).

Improvement Boards forbereder och prioriterar initiativ som ska beslutas i Governance Board.

2-10 Val och utnamningar till hogsta beslutande organ
Medlemmar i koncernledningen tillsatts genom att vd far godkdnnande fran europachef att tillsatta.
Europachef och nordisk chef, brand leader och europeisk HR intervjuar personen.

Beslut fattas mot bakgrund av successionsplaner, arbetsbeskrivningar, riktlinjer for
ledarskapsbeteenden m.m., samt internationella personlighets- och fardighetstester.

2-11 Ordférande styrelsen

Maalfridh Brath, Regional Managing Director Nordic & Baltics i ManpowerGroup, ar
styrelseordforande for ManpowerGroup i Sverige. ManpowerGroups styrelse har ingen uppfdljande
funktion for framdrift, detta gors i stéllet av den globala ledningen, ledd av Jonas Prising, CEO och
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ordférande i det globala moderbolaget. Detta ar praxis i amerikanska borsnoterade bolag. Lead
Director William Downe, member of P&C Committee, ar Jonas Prisings chef.
Se vidare pa https://www.manpowergroup.com/en/about/leadership

2-12 Ledningens roll i att identifiera och styra hallbarhetsarbete

”Governance and Sustainability Committee" 6verser och har ansvar for ESG-strategi globalt. Den ar
en verkstallande styrgrupp inom det globala huvudkontoret ManpowerGroup Inc., som lyder under
CEO Jonas Prising. Ytterst ansvarig for ESG i den globala ledningen ar Chief Communications and
Sustainability Officer.

2-13 Delegering av ansvar for hallbarhetsarbetet
e Ytterst ansvarig for att miljoarbetet och arbetsmiljoarbetet efterlevs i Sverige ar vd
e Ansvarig for HR-relaterad efterlevnad ar People & Culture-direktor
e Ansvarig for ekonomifragor ar finansdirektor.

Till respektive avdelning delegeras sedan ansvar for att verkstalla strategier for arbetsmiljo, inkop,
process, sakerhet, miljo, ekonomi och sa vidare. Processomraden har en huvudansvarig och har ett
delegerat ansvar for olika funktioner inom omradet, sdsom Finance, Strategic Business, Business
Development, People & Culture. Ansvaret for klimatarbetet dr delegerat till miljdsamordnare.

Uppfélining och kontroll

ManpowerGroup i Sverige rapporterar kvartalsvis till det globala huvudkontoret: antal anstallda,
retention/attrition/promotion, kénsférdelning bland medarbetare, konsférdelning bland chefer,
successionsplanering samt kompetens. Aven méngfald, jamstalldhet och inkludering rapporteras. Mal
pa dessa omraden féljs upp.

ManpowerGroup i Sverige rapporterar arligen hallbarhetsdata till det globala huvudkontoret.
ManpowerGroups miljomal, som validerades med hjalp av SBTi 2022 mot malet nettonollutslapp,
rapporteras till och foljs upp av ManpowerGroups globala Chief Communication & Sustainability
Director arligen.

ManpowerGroups arbetsmiljoarbete kontrolleras av Arbetsmiljoverket. Vi bedriver utvecklingsarbete
via skyddskommittéer.

Kundnoéjdhet foljs upp genom NPS néjdhetsmatningar som utférs 2—4 ganger per ar. | samband med
koncernens arliga affarsplanering satter bolagens ledningsgrupper upp mal for verksamhetsarets
NPS-mal. Utifran féregdende kvartalsanalys och erfarenheter utarbetas olika handlingsplaner med
malet att genom standiga forbattringar och affarsutveckling forflytta kundernas lojalitet i en positiv
riktning. Det |I6pande arbetet ar delegerat till marknadsavdelningen, globalt liksom i Sverige, och
resultatet aterrapporteras skriftligen till den svenska ledningsgrupper, samt till den globala
ledningen. Fran 2023 har affarsenheterna en NPS-ambassador som stottar det lokala och regionala
NPS-arbetet.

Medarbetarnéjdhet mats och rapporteras via ManpowerGroups arliga medarbetsundersékning.
Undersokningen mater bland annat medarbetarnas néjdhet kring utveckling och karriar, kultur,
varderingar, ledning, samverkan och engagemang.

Koncernledningen far ramar for koncernens fokusomraden fran det globala huvudkontoret.
Koncernledningen satter nationella mal och rapporterar sin handlingsplan med atgarder for att
paverka olika indikatorer. Resultatet f6ljs upp vid nasta ars undersokning. Ansvarig for
medarbetsundersokningen ar People & Culture-Direktoren som delegerar ansvar fér processen till HR
specialist. Varje division och region i ManpowerGroup Sverige utarbetar sina handlingsplaner utifran
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medarbetarundersdkningen. Ledare ansvarar for att tillsammans med sina team uppratta
handlingsplaner utifran arets resultat. Undersékningen ligger pa sa satt till grund for vara nationella
och internationella affarsstrategier och for vara handlingsplaner for det kommande aret.

Ekonomisk uppfdljning av ManpowerGroup Sverige sker arligen, kvartalsvis och manatligen av den
globala koncernledningen i processer for budget och prognoser. Nordisk finansdirektér ansvarar for
dessa.

2-15 Intressekonflikter

Archer ICC ar ett globalt system dar eventuella etiska intressekonflikter rapporteras in kvartalsvis.
ManpowerGroup rapporterar dven enligt SOX. Arligen gors ett sa kallat “Related party
questionnaire”, dar hogt uppsatta personer i det svenska bolaget rapporterar till vart globala
huvudkontor angdende forekomst av nara forhallanden med hansyn till kunder, leverantorer,
inklusive sin familj. Detta for att forsadkra att vi har armlangds avstand till transaktioner med personer
och féretag som vi har en relation med.

2-16 Kommunikation av kritiska drenden till ledningen

ManpowerGroup genomfor internationella Monthly Management Review dar status och risker foljs
upp manadsvis och rapporteras globalt enligt en process. Amnen &r status pa &mnen inom ”Strategic
Playbook”, riskanalys och Enterprise Risk Management Process.

ManpowerGroup har dven en kontinuitetsplan, sa kallad ”"Business Continuity Plan”, med tydliga
ansvars- och rapporteringsvagar i handelse av problem med fysisk anlaggning eller teknikstorning.
Eskaleringstrappa finns aven for IT-risker.

| var CDP-rapport beskrivs var riskrapportering i detalj:
https://www.manpowergroup.com/en/sustainability/reports) Den svenske vd:n och riskmanagern
(finansdirektoren) har ansvar att 6verse och rapportera till ledningen (CDP 2022 sektion C1.2 a och
C1.3):

“Risk Managers uppmuntras att férbdttra vdr foretagsstyrning, identifiera féretagsrisker och
rapportera om risker frén varje land till regionledningen, sedan till det den globala ledningen och
slutligen till styrelsen. Risk Managers har till uppgift att férbdttra var riskévervakning och
riskbegréinsning och se till att strategierna genomférs i de operativa teamen.”

2-18 Utvardering av ledningens hallbarhetsarbete

| den interna kontrollchecklistan foljs vi upp varje kvartal genom att den svenska ledningen bekraftar
for det globala huvudkontoret att vi arbetar enligt vara policys och processer med hansyn till
affarsetiska, ekonomiska, antikorruptions, och IT-fragor samt ESG-fragor, klimatrelaterade handelser
med konsekvenser for var verksamhet, anstallda och medarbetare.

Fér medarbetare:

ManpowerGroups medarbetarundersékning och ledarmatning mater interna medarbetares ndjdhet
med foretaget och ledningen. Svaren dr anonyma. Handlingsplaner rapporteras till global ledning och
foljs upp. Efter genomforda undersékningar tas handlingsplaner fram och foljs sedan upp lokalt och
nationellt.

Fér konsultmedarbetare och kunder:

Vi mater kundnoéjdhet samt medarbetarndjdhet bland konsultmedarbetare med hjalp av en NPS-
matning som skickas ut via tredjepartsplattform. | samband med koncernens arliga affarsplanering
satter ledningsgrupperna upp mal fér verksamhetsarets NPS-mal. Det |I6pande resultatet
aterrapporteras skriftligen till den svenska ledningsgruppen samt till den globala ledningen.
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Internationella utvérderingar

Global extern hallbarhetsbedémning genom Ecovadis vartannat ar som ger forslag pa
forbattringsatgarder. EcoVadis-metodiken bygger pa internationella hallbarhetsstandarder, inklusive
Global Reporting Initiative, FN:s Global Compact och I1SO 26000. Svenskt kvalitetsindex, SKI, som ar
en oberoende matning, gors vart annat ar.

Regelbundna revisioner gors av IT och ekonomi av ManpowerGroups globala interna audit team.
Dessa gors med olika fokus, exempelvis pa |6ner, integritet, datasdkerhet. Dessa revisioner ar viktiga
for att undvika att vardet av var verksamhet sjunker. ManpowerGroup granskas av oberoende
externa revisorer sa val som interna revisorer. Processagare har ansvaret for atgarder och
forbattringar i enlighet med revisionsresultatet.
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