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Miksi tutkimme esimiesten
ajankayttoa?

Esimiestyohon kohdistetaan jatkuvasti lisdd paineita. Vaikka julkisuudessa puhutaan paljon
itseohjautuvuudesta, omajohtamisesta ja johtajuuden jakamisesta tiimeihin, myods esimies-
tyon laatuun kohdistuu jatkuvasti vaatimuksia. Esimiehen tulisi muiden tehtaviensd ohella
olla runsaasti palautetta antava valmentaja ja toisaalta hdnen tulisi jadmdkasti huolehtia
nopeasti kehittyvan tyodlainsadaddannon lukuisten vaatimusten kaytdnnon toteuttamisesta
tyonantajan edustajana. Esimiehelle kohdistetaan myos laaja vastuu esimerkiksi henkilos-
ton tyokyvyn yllapitdmisestd, muutosten ldpiviemisestd ja henkiloston elinikdisen oppimi-
sen varmistamisesta.

Jonkun on myos huolehdittava toiminnan kehittdmisestd, osaamisen yllapitdmisestd, toi-
mivasta perehdytyksestd, alisuoriutumiseen puuttumisesta ja lukuisten muiden organisaa-
tion haasteiden ratkaisemisesta. Esimiestehtaviin kuuluu lisdksi vastuu toimia organisaa-
tion keskeisend hubina, joka vastaa kaiken suunteisen informaation valittamisesta ylos, alas
ja sivusuuntaan.

Kaiken tamadn lisaksi myos esimieheen kohdistuvat henkilokohtaiset suorituspaineet asian-
tuntijana, myyjand tai muussa roolissa nayttavat kasvavan.

Nama tekijat saattavat selittdd sen, ettd yhd useammassa organisaatiossa halukkuus ryh-
tyd esimiestehtdaviin nayttad vahenevan.

Esimiestyon todellisuus nostaa esiin monia kysymyksia:

* Miten esimies voi selviytyd vastuistaan?

* Miten paljon aikaa hyvéa esimiestyd vaatii?

» Miten paljon esimiehet kayttavat aikaansa johtamistyohon?

» Miksi esimiehet kayttavat valtaosan tydoajastaan muuhun kuin esimiestyohon?

» Mik@ erottaa tyoeldman johtamisen muusta johtamisesta, jota tehdddn esimerkiksi
erilaisten harrastusten valmentajien roolissa?

* Ymmarretadnko esimiestydn merkitys ja arvo organisaatioissa riittévan syvallisesti?



Nain tutkimus tehtiin

Tutkimuksemme selvittdd, miten suuri osa

esimiesten tyoajasta kuluu esimiestehta-

vien suorittamiseen ja mitkd muut vastuut
ja tyotehtavat esimiehida kuormittavat.

Tutkimus tehtiin  ryhmdhaastatteluiden
ja kyselytutkimuksen avulla. Tutkimus on
suoritettu Brik Johtaminen Oy:n (aiemmin
J-lmpact Koulutus Oy) avoimiin esimies-
valmennuksiin osallistuneiden esimiesten
keskuudessa. Ryhmdhaastattelut suori-
tettiin vuosina 2015-2019. Kyselytutkimus
tehtiin vuosien 2018-2019 aikana.

Esimiestyon ajankdaytto jaettiin
tutkimuksessa seuraaviin
osa-alueisiin:

 Asiantuntijatyo tai vastaavat henkilo-

kohtaiset tyotehtavat

« Asiakastyd (myynti- ja asiakaspalvelu-
tehtavat)

» Muut henkilokohtaiset tyotehtavat ja
vastuut

 Osallistuminen oman tiimin ulkopuolisiin
kehitysprojekteihin

» Hallinnolliset tehtavat

« Oman organisaation toiminnan pitkdn
tahtdimen suunnittelu

* Tyontekijoiden pdivittdisen tyon ohjaus
ja koordinointi

* Tyontekijoiden valmentaminen

* Muut tyotehtavat

Ketka vastasivat?

Ryhmahaastatteluihin osallistui yli
1500 esimiesta. Kyselytutkimuk-
seen vastasi 97 esimiestad eri toimi-
aloilta ja erikokoisista
organisaatioista.

Kyselytutkimus tehtiin seké Brikin
avoimiin esimiesvalmennuksiin
ettd yrityskohtaisiin tilausvalmen-
nuksiin osallistuneiden esimiesten
keskuudessa.

Tutkimuksen suoritti
kauppatieteen tohtori
Jari Salminen
tutkimusryhmineen.




Kyselytutkimus toteutettiin seuraavan kyselykaa-
vakkeen avulla harjoitustehtédvan muodossa.
Tehtavassa vastaajat arvioivat omaa
ajankdayttodadn ja sen jakaantumista
henkilokohtaisten tehtdvien ja esimiestyon kesken.

%-osuus

Tyotehtava tydajasta

Asiantuntijatyo tai vastaavat henkilokohtaiset
tyotehtavat

Asiakastyo (myyntityd, asiakaspalvelu, markki-
nointi, asiakkaiden ongelmien ratkaisu ym.)

3. | Muut henkilokohtaiset tyotehtavat ja vastuut

Osallistuminen oman tiimin ulkopuolisiin kehitys-
projekteihin

Hallinnolliset tehtavat (resurssien hankinta, toi-
5. | minnan suunnittelu ja seuranta, budjetointi, rapor-
tointi ym.)

Toiminnan pitkajénteinen suunnittelu ja oman or-
ganisaation toimintakyvyn kehittdminen

Tyontekijoiden pdivittdisen tyon ohjaus, koordi-
7. | nointi, paatoksenteko sekda tiimin sisdisten ongel-
mien ratkaiseminen

Tyontekijoiden valmentaminen (tiimikokoukset,
8. | kehityskeskustelut, perehdytys, osaamisen kehittd-
minen, kouluttaminen, motivointi ym.)

9. [ Muut tyotehtavat

Yhteensa 100 %




Tutkimustulokset

Ryhmadhaastattelut

Suurin osa ryhmdhaastetteluinin osallistu-
neista 1500 esimiehestd kayttad tydajastaan
noin 80 prosenttia omiin henkilokohtaisiin
tyohtehtdviinsd ja 20 prosenttia esimies-
tehtdviin. Vastaagjien yksimielisyys oli hdm-
mastyttavan laajaa ja siksi suhdeluku on
tutkimuksen tekijoiden mielestd uskottava.
Osasyyksi vastaajat arvioivat, ettei esimies-
tyotd useinkaan osata arvostaa tarpeek-
si. Tdma johtaa siihen, ettei esimiestyohon
aina varata riittavasti aikaa ja resursseja.
Lisaksi esimiesosaamisen kehittdmiseen ei
useinkaan panosteta systemaattisesti, eikd
esimiestyon laadulle aseteta selkeitd tavoit-
teita. Esimiesasemassakin olevienkin henki-

20 %

|6iden suoriutumista arvioidaan enemmadn
heiddn henkilokohtaisten saavutustensa
perusteella. Tahdn viittaa myos se, ettd esi-
miehet kokivat saavansa palautetta [Ghin-
nd omien asiantuntijotehtdviensd tavoittei-
den saavuttamisen osalta, eivatkd samassa
mMadarin esimiestydssa onnistumisestaan.

Eradksi viitteeksi esimiestydon merkityksen
aliarvioimisesta organisaation tehokkuu-
teen vaikuttavana tekijand vastaajat kokivat
yleisesti, ettd esimiestyotd johdetaan varsin
harvassa organisaatiossa systemaattisesti.
Harvassa organisaatiossa esimiestyodlle siis
asetetaan selkedt laatutavoitteet. On myos

tyoajasta kuluu esimiestehtaviin




harvinaista, ettd organisaation strategisena
tavoitteena on esimiesten johtamistaitojen
jatkuva kehittdminen organisaation térked-
na kilpailukykytekijana.

Tutkimuksen mukaan monet esimiehet ko-
kevat esimiesidentiteetin omaksumisen
vaikeaksi. Suuri osa vastaagjista kertoi ko-
kevansa itsensad pikemminkin kollegana
kuin esimiehend. NGma vastaajat kertoivat
keskittyvansa erityisesti oman asiantunti-
jaosaamisensa kehittdmiseen. Esimiesiden-
titeetin omaksumisen vaikeus voi aiheuttaa
esimiestehtdvien laiminlyontid, mistd seuraa
merkittavid ongelmia organisaatioiden te-
hokkuuden, mutta myds esimerkiksi tyohy-
vinvoinnin kehittymisen kannalta. Esimiehet
tunnistivat yleisesti edella kuvatut ongelmat

oman organisaationsa toiminnassa.

Tutkimukseen osallistuneet esimiehet tun-
nistivat myos tilanteita, joissa organisaatio
ja esimies pyrkivat jakamaan johtajuutta tii-
mien kanssa, mutta tiimit eivat aina ole val-
miita ottamaan johtajuutta vastaan johdon
haluamassa laajuudessa. Tdllaisessa tilan-
teessa syntyy johtamisvaje, jolla tarkoitetaan
tilannetta, jossa mikaddn taho organisaatios-
sa ei ota vastatakseen joidenkin johtamis-
tehtavien suorittamisesta. Johtamisvajeen
koettiin aiheuttavan monenlaisia ongelmia
organisaatiolle, kuten tehottomuutta, sdh-
laamistd ja epdselvid tavoitteita. Useat vas-
taajat kokivat johtamisvajeen aiheuttavan
merkittavia tehokkuusongelmia omassa or-
ganisaatiossaan.
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Kyselytutkimus

Kyselytutkimuksessa mukana olleiden esimiesten ajankaytto jokaantui
seuraavalla tavalla:

1. Asiantuntijatyd tai vastaavat henkil6koh-
taiset tyotehtavat

Nailla tehtavilla tarkoitetaan sellaisia esimie-
hen tyotehtdvid, joista hdn on henkilokohtai-
sesti suoritusvastuussa ja joiden ei suoraan
voida katsoa liittyvan oman henkiloston joh-
tamiseen. Tallaisia tyotehtdvida ovat tyypilli-
sesti tehtavadt, joissa esimies kayttdd omaa
substanssiosaamistaan asiantuntijana pal-
vellen tiiminsd ulkopuolisia asiakkaita esimer-
kiksi teknisend asiantuntijana tai juristina.

2. Asiakastyo

Asiakastyotehtavilla tarkoitetaan esimerkik-
si myyntid, asiakaspalvelua, markkinointia
sekd asiakkaiden ongelmien ratkaisua. Naillé
tehtavilla tarkoitetaan sellaisia tyotehtavia,
joissa esimies vastaa itse myynnistd ja asia-
kaspalvelun tuottamisesta, eikd toimi henki-
|6stonsd esimiehend. Joskus ndihin tehtaviin
liittyy myos esimiehelle asetettuja numeerisia
myyntitavoitteita.

3. Muut henkilokohtaiset tyétehtdviit ja vas-
tuut

Esimiehella voi lisdksi olla joitakin lisGvastuita
esimerkiksi silloin, kun hdn vastaa oman hen-
kilostonsd johtamisen lisdksi vaikkapa yrityk-
sen tyosuojeluvaltuutetun tehtavista.

32 %

22 %

%




4. Osallistuminen oman tiimin ulkopuolisiin
kehitysprojekteihin

Monet esimiehet osallistuvat oman tyonsa li-
saksi myods monenlaisin koko organisaatiota
koskeviin kehityshankkeisiin ja pilotointiin, jot-
ka eivat koske pelkdastddn esimiehen omaa
organisaatiota.

5. Hallinnolliset tehtdvdt

Esimiestyohon liittyy usein runsaasti hallin-
nollisia tehtavia kuten toimintasuunnitelman
laatiminen, budjetointi, laskutus sekd erilaiset
raportointitentavat yrityksen muille toimin-
noille tai viranomaisille. Nama tehtavat ovat
osa esimiestyotd, mutta eivat kuitenkaan
suoranaisia henkildston johtamiseen liittyvid
tehtavia.

6. Oman organisaation toiminnan pitkén
tahtdimen suunnittelu

Nailla tehtavilla tarkoitetaan tassa tutkimuk-
sessa organisaation toiminnan ja esimerkik-
si sen osaamisen pitkdn tahtdimen kehitta-
missuunnitelmia (aikajakso pidempi kuin yksi
vuosi). Vain 4 prosenttia tutkimukseen osal-
listuneista esimiehistd kertoi varaavansa ka-
lenteristaan sadanndllisesti tydaikaa organi-
saationsa toiminnan ja oman johtamistyonsé
pitkajanteiselle suunnittelulle.

7. Tyontekijoiden pdivittdisen tyon ohjaus,
koordinointi, sijaisjdrjestelyt ja muut henki-
I6stohallintoon liittyvdit tekniset tyotehtavat
Naité tehtavia ovat esimerkiksi: tyoaikajar-
jestelyt, lomalistat, sijaisten hankinta, palk-
kahallinnon tehtavat, tyoturvallisuuden kehit-
t@misrutiinit, omman organisaation toimintaan
littyvien teknisten ongelmien ratkaisu sekd
tiimin toiminnan lainmukaisuuden valvonta.

8. Tyontekijoiden tukeminen, motivointi ja
valmentaminen

Talla tarkoitetaan tiimin jasenten suoraa
johtamista, jota kutsutaan johtamiskirjalli-
suudessa usein valmentavaksi johtamiseksi.
Osa-alue koostuu sellaisista tehtavista kuten
tiimikokousten johtaminen, henkilokohtaiset
kehityskeskustelut, uusien tyontekijoiden pe-
rehdytys, uusien tyomenetelmien vaatima
koulutus, muutosvalmiuden vahvistaminen,
yleinen osaamisen kehittdminen, kouluttami-
nen sekd kannustaminen ja motivointi.
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9. Muut tyotehtdavat

Nailla tehtavilla tarkoitetaan esimiehen sel-
o laista ajankayttod, jota ei voida luontevas-
ti maaritella edellisiin osa-alueisiin. Tallaisia
O ovat esimerkiksi erilaiset ylimman johdon
mMmadradamadt tilapdaiset tyotehtavat tai erityis-

projektit.

Esimiesten ajankayton jakautuminen

1. Asiantuntijatyo 32 %
2. Asiakasty6 22 %
3. Muut henkil6kohtaiset tyétehtavdat 6 %

4. Oman tiimin ulkopuoliset projektit 5 %

5. Hallinnolliset tehtavat 18 %

6. Organisaation toiminnan suunnittelu 2 %
B 7. Tyontekijéiden pdivittdisen tyon ohjaus 6 %
m 8. Tyontekijéiden tukeminen ja motivointi 4 %
B 9. Muut tyotehtdavat 5 %

Kuten tutkimuksesta kay ilmi, esimiesten tyoajasta jaa var-
sinaiseen valmentavaan esimiestyohon aikaa keskimadrin
vain 4 prosenttia. Tama tarkoittaa viikkotasolla noin 1,5
tyotuntia kaytettavaksi niin kutsuttuun valmentavaan joh-
tamiseen.

Jotta saadaan selville, kuinka paljon aikaa esimiehelld on
kutakin tyontekijaansa kohden, tama aika pitaa viela ja-
kaa johdettavana olevien tyontekijoiden madaralla. Taten
esimerkiksi kymmenen tyontekijan esimiehella on tyoaikaa
kaytettavissa valmentavaan johtamiseen keskimdadrin vain
noin 10 minuuttia viikossa tyontekijaa kohden.
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Johtopadatokset

Esimiehia kuormitetaan erittdin paljon sellai-
silla tehtavillg, joita ei voida pitdd suoranai-
sina esimiestehtavind. Tallaisia tehtavid ovat
monenlaiset henkilokohtaiset tyotehtavat,
kuten esimerkiksi tyoskentely asiakaspalveli-
jana, myyjana tai asiantuntijana jossain pro-
jektissa. Usein ndihin vastuualueisiin liittyy
myos esimiehelle henkilokohtaisesti asetettu
suoritustavoite (esimerkiksi myyntitavoite) ja
tasta johdettu henkilokohtainen palkkiope-
ruste.

Esimiesten tyoajan kayttd heijastaa yrityk-
sissa vallitsevaa yleistd suhtautumista esi-
miestyohon ja sen arvostukseen. Esimiehid
kuormitetaan melkoisesti muulla kuin suo-
ranaisella esimiestyolld. Tama heijastaa ka-
sitysta siitd, ettei esimiestyota pidetd oikea-
na tyond, vaan jonkinlainen sivutyond, joka
hoidetaan alta pois, jotta pddstaan kiinni
"oikeisiin toihin”. Tatad suhtautumista kuvaa
esimerkiksi se, ettd monille esimiehille on
asetettu henkilokohtaisia suoritustavoitteita,
ja niihin perustuvia rahapalkkioita. Tallainen
asetelma johtaa helposti esimiehen ja hdnen
samaa tyota tekevien alaistensa valiseen kil-
pailuun (erityisesti myyntityossd). Joissain
organisaatioissa tdllainen kilpailu koetaan
hyodylliseksi ja siihen kannustetaan.

Esimiestyohon kohdistuvat tehostamisvaa-

timukset lisddntyvat vastaajien mukaan jat-
kuvasti. Lisaksi esimerkiksi tyolainsaadanto
ja oikeuskdaytdntdé muuttuvat jatkuvasti ja
uusia esimiesten seuranta- ja puuttumisvas-
tuun piiriin lankeavia asioita ilmaantuu vuo-
sittain lakiin ja oikeuskaytantaihin.

Talla hetkellé haasteita aiheuttavat eri-
tyisesti tyoturvallisuuden “uudet vaarat”,
jotka liittyvat tyontekijoiden henkiseen yli-
kuormittumiseen, tasapuoliseen kohteluun
ja epdasiallisen kayttaytymisen torjuntaan
(kiusaaminen ja hairintd). Esimiestyon kuor-
mittavuutta lisadvat myos esimerkiksi tie-
tosuojalains@addnnon tiukentuminen sekd
muut esimiehen seurantavastuuta kasvatta-
vat muutokset lainsadaddannossa.

Edella kuvatut esimiestyon vastuut yhdistet-
tyna tehokkuus- ja kannattavuuspaineiden
jatkuvaan kasvamiseen aiheuttavat niin esi-
miesten ammattitaitoon, mutta myos tyo-
hon kaytattavissa oleviin resursseihin varsin
merkittavia kuormituspaineita. Moni esimies
kertookin kokevansa tyonsa erittdin kuormit-
tavaksi. Tatd kokemusta lisGid esimiestyohon
liittyvien tehtdvien valtava kirjo (niin kutsutut
multitasking-tilanteet) ja niistd aiheutuva
esimiesten tyotehtdvien ja tyodajan kdyton
pirstaleisuus.
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"Hoidq vanhat tehtavat kuten ennenkin, mutta katso

Tutkimuksemme perusteella esimiesten ai-
kaa kuluu varsinaiseen valmentavaan esi-
miestyohon keskimddrin vain 4 prosenttia.
Koska kyse on esimiesten keskimdadrdisista
arvioista, on syytd olettaaq, ettd suuri osa esi-
miehistd kayttad tatdkin véhemman aikaa
henkilostonsd toimintakyvyn, motivaation
ja esimerkiksi muutoskyvyn vahvistamiseen.
Ajatus itsestddn ohjautuvista organisaati-
oista eldd siis tdman tutkimuksen tulosten
perusteella voimakkaana suomalaisissa
organisaatioissa. Se, miten tehokasta tal-
lainen itseohjautuvuus on, vaatisi nykyista
enemmadn tutkimusta.

Esimiehilla voi myos olla omia sisdisid tavoit-
teita edetd esimerkiksi asiantuntijaroolissa
niin vahvasti, ettei esimiestyolle riitd aikaa
ja energiaa. Mitd enemman esimiehend toi-
miva henkild haluaa kehittédd omaa subst-
anssiosaamistaan, sen suuremmaksi nousee
riski, ettd esimiestyd aletaan kokea henkilo-
kohtaista kehittymistd haittaavana tekijana.
Tama vahentad edelleen esimiehen moti-
vaatiota kehittdd esimiesosaamistaan. Mo-
net vastaajista tunnistivatkin omissa orga-
nisaatioissaan tilanteita, joissa esimieheksi
valittu henkild laiminloi esimiestehtaviadan
asiantuntijatehtdvien suorittamiseksi. Tasta
on seurauksena yleisesti tunnettu ilmio, jossa
menetetddn hyvad asiantuntijo ja saadaan
tilalle heikkotasoinen esimies.

Se, ettd esimiehid ohjataan henkilokohtai-
seen suorittamiseen esimiestehtdviin keskit-
tymisen sijaan, ei kerro esimiestyon arvos-
tuksesta ja hyvdan johtamisen merkityksen
ymmadrtdmisestd organisaation keskeisend
menestystekijand.

Mistd esimiestyon merkityksen aliarvioimi-
nen voisi juontaa juurensa? Erds vastaus

. . [ X X] ”
hieman muiden peradn.

saattaa liittya siihen, ettd toisin kuin monet
asiantuntijatyot, esimiestyd on luonteeltaan
kompleksista ja usein vaikeasti hahmotet-
tavaa. Koska esimiestehtdvan mddrittely
on hankalaa, ja toisaalta esimiehet saavat
tyostaddan harvemmin syvdllista palautetta,
vahvistuu kdsitys siitd, ettd suorittavat tyo-
tehtavat ovat esimiehellekin tuottavinta
ajankayttod.

Monet esimiehet kertoivat ryhmdahaastat-
teluissa "ajautuneensa” esimiestehtdviin il-
man sen syvallisempdd etukateispohdintaa
tehtavan sisallosta. Merkittava osa haasta-
telluista kertoi kokevansa erityisesti ihmisten
johtamiseen liittyvat tehtavat rasitteena,
joka haittaa heiddn keskittymistddn omiin
henkilokohtaisiin  tehtdviinsd. Esimiesuran
saatesanoiksi todettu “"hoidat vanhat teh-
tavat kuten ennenkin, mutta katsot hieman
muiden perddn”, kuvaa hyvin varsin monen
esimiehen saamaa ohjeistusta esimiesteh-
tavan vastaanottotilanteessa.

Esimiestyoton kohdistuva vahatteleva suh-
tautuminen voi kehittyd ja kasvaa seké joh-
tamiskulttuurista, joka ei ymmarrd hyvan
esimiestydn arvoa, mutta myods esimiehen
sisdisistd ambitioista, kuten halusta kehittyd
huippuosaajaksi jossain suorittavassa tyo-
tehtavassa esimerkiksi asiantuntijona.

Samalla kun esimiehet tunnistivat haas-
tatteluissa oman ajankdyttonséd ongelmat
suhteessa esimiestyohon, he toivat kuiten-
kin myos yleisesti esiin ndkemyksen, ettd
esimiestyohon kannattaisi panostaa nykyis-
td enemman, ja ettd hyvin tehty esimiestyo
voi vahvistaa organisaation toimintakykyé,
tehokkuutta ja tuottavuutta samalla kun se
vahentdd sdhladdmistd organisaation toi-
Minnassa.
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Suositukset

Tutkimuksemme perusteella suosittelemme esimiestyon merkitykseen ja vaikutuksiin pereh-
tyvan tutkimustyon jatkamista ja syventdmistd. Erityisen tarkedd olisi toteuttaa tutkimus,
joka tasmentdisi hyvan esimiestyon sisdltod, ammattitaitovaatimuksia ja sitd, miten esi-
miestyo vaikuttaa organisaation strategisten tavoitteiden implementoitumiseen.

Hyvin tehdyn esimiestyon konkreettisten vaikutusten ja hyotyjen tarkempi kuvaus voi vahvis-
taa esimiestyon arvostusta ja saada tatd kautta organisaatiot varmistamaan esimiehilleen
riittavdasti resursseja, aikaa ja ohjausta esimiestyon laadun parantamiseksi.

Sen jalkeen, kun esimiestyon tarkempi sisalto ja vaikutus organisaation toimintaan on mad-
ritelty, on mahdollista tarkentaa esimiestyon seurantaa ja laatia esimiestyon laatua koske-
via tarkempia mittareita. T&ma puolestaan on edellytys esimiestyon systemaattiselle ke-
hittamiselle seka yksittdisten esimiesten ettd koko organisaation johtamiskulttuurin tasolla.

Esimiestyon johtamiseen kannattaa kiinnittad erityistd huomiota. Hyvin hoidettua esimies-
tyota pidettiin tutkimukseen osallistujien keskuudessa yleisesti organisaation keskeisend
menestystekijand.
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Yhteystiedot

Onko organisaationne esimiestydssa
parannettavan varaa?

Ihmisen johtamisen asiantuntijana tarjoam-
me tydkalut, jotka saavat sinut ajattelemaan
asiat tuoreella tavalla.

Muutu ennen kuin on pakko.

jari.salminen@brik.fi
+358 40 416 0104

www.brik.fi

Mikéa on Brik?

Missionamme on suomalaisen tyoeldman parantaminen.
Valmennamme kehittymistd pelkddmattomia esimiehid, asiantuntijoita seké
myynnin ja asiakaspalvelun ammattilaisia.

Vain hyvinvoiva henkildsto voi tuottaa laadukasta palvelua asiakkailleen.




