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1 Johdanto

Verkostomarkkinointia harjoitetaan eri tavoin. Osa verkostoijista on tuotekayttijia kun
taas osa vol rakentaa tuotemyynnin lisiksi omaa verkostoa seki kouluttaa uusia tekijoita
alalle ja omaan organisaatioonsa. Téssé tyossa tutkitaan, kuinka toiminnaltaan poikkea-
vat ryhmit kokevat muutoksen ja niin ollen, mihin asioihin heidin johtamisessa ja
eteenpain innostamisessa tulisi keskittya. Tutkimuksessa kiinnitetidn my6s huomiota
verkostoijien vuosimairiiseen kokemukseen litketoiminnasta. Onko litketoiminta-

vuosilla vaikutusta muutokseen suhtautumiseen?

Timan tutkimuksen hyoty halutaan saada suoraan kaikille litketoimintaa harjoittaville
verkostomarkkinoijille, joilla on omaa tiimid. Kartoitettaessa kuuluuko omaan organi-
saatioon tuotemyyijid, verkoston rakentajia tai edelld mainittujen lisiksi uusien verkos-
toijien kouluttajia sekd kuinka monta kutakin, yhdistettyna tietoon toimintavuosien vai-
kutuksesta muutoksen kokemisessa saadaan tietoa, missd asioissa johtamista voitaisiin

kohentaa.

1.1 Toimeksiantaja

Tutkimuksen toimeksiantaja on itsendinen Herbalife Suomen jiasen. Herbalife Interna-
tional of America Inc. on suurin ravitsemusalalla toimiva verkostomarkkinointiyhtio.
Yhti6 on perustettu vuonna 1980. Yritykselld on toimintaa yli 90 maassa ja se tyollistaa
yli 7400 tyontekijaa. Suomessa Herbalife on toiminut vuodesta 1995. Herbalife on
porssinoteerattu yhtio, jonka liikevaihto oli 7,5 miljardia dollaria vuonna 2013. Yrityk-
sen visiona on parempi tulevaisuus auttamalla thmisia kohentamaan elaméansd parem-

man ravitsemuksen ja litketoimintamahdollisuuden kautta (company.herbalife.com.)

1.2 Tutkimusongelma ja tavoitteet

OpinniytetyOn tavoitteena on auttaa selvittiméin kuinka muutos koetaan jakeluverkos-
tossa ja kuinka niiden kokemusten pohjalta muutosjohtamista voitaisiin kehittaa. Ver-

kostomarkkinointialalla organisaation rakenne poikkeaa totutuista yritysrakenteista, eika



aihetta ole vield tutkittu huolimatta sen tirkeydestd verkoston toiminnassa, ja siksi on
mielenkiintoista tutkia, kuinka muutos vaikuttaa organisaation toimijoihin ja kuinka sitd

johdetaan.

Tutkimusongelmana on: Kuinka muutos koetaan jakeluverkostossa ja mihin alueisiin
tulisi suunnata muutosjohtamisessa lisshuomiota? Tutkimusongelmaa lahestytdan vas-
taamalla kysymyksiin: Minkalainen muutos on kyseessa? Mitkd ovat muutosjohtamisen

keskeiset tehtivat? Kuinka thmiset suhtautuvat muutokseen?

1.3 Opinniytetyén rakenne

Johdannossa esitellidn tutkimuksen tavoitteet, taustaa ja tutkimusongelma rajauksineen.
Lukijalle annetaan kuva siitd, miti tutkitaan ja minka pohjalta tutkimusta on lihdetty
tutkimaan. Johdannon jilkeen esitellidn toimeksiantajayritys seki esitelldan tarkemmin
tutkimusongelma ja tyon tavoitteet. Teoriaosuudessa kiydain lipi tutkimuksen kannal-
ta ensisijaiset teoriat verkostomarkkinoinnista ja sen toiminnasta, tutkimuksen kannalta
oleellisista muutostyypeistd ja muutoksen vaiheista sekd johtamistaidoista, joihin on
sisllytetty ihmisten johtaminen, muutosviestintd sekd tuntemukset ja ihmissuhdemuu-

tokset. Niistd muodostuu perusta tutkimukselle.

Tutkimuksen toteutus osiossa perustellaan valitut tutkimusmenetelmit seka tarkastel-
laan tyon luotettavuutta, patevyyttd ja aineiston hankintaa. Tutkimuksen tulokset on
analysoitu kayttien apuna taulukoita ja kaavioita. Osio sisiltia omien paatelmien lisdksi
jatkotutkimusehdotukset seki tutkijan ammatillisen kehittymisen arvioinnin. Liitteista

tyon lopussa 16ytyy tutkimuksessa kaytetty kyselylomake.



2 Verkostomarkkinointi

Jotta voidaan tutkia muutoksen vaikutuksia ja kehittdd muutosjohtamista verkosto-
markkinointialan jakeluverkostossa, on olennaista tietdd miten organisaatio verkosto-
markkinoinnissa muodostuu sekd minkilaisessa suhteessa toimijat sekd asiakkaat ovat
keskendan. Lisiksi on tarpeellista ymmartad kuinka litketoiminta monistuu verkostoijal-

ta toiselle ja minkdlaista toimintaa kukin toimijoista osaltaan harjoittaa.

2.1 Verkostomarkkinointi yleisesti

Verkostomarkkinoinnista voidaan kéyttda useampia nimia. Kaytettyja suomenkielisia
nimityksid on verkostomarkkinoinnin lisaksi monitasomarkkinointi, suosittelumarkki-
nointi, verkostopohjainen markkinointi ja franchise-edustajana toimiminen. (Johans-
son, Linden & Sarasvuo, 1998, 19.) Franchise on litketoimintaverkoston muoto, jossa
yrittajat tekevit keskendan yhteistyotd. Samoin verkostomarkkinoinnissa usein tehdaian
yhteistyotd seka paayrityksen ettd muiden verkostoijien kanssa. (Kiyosaki & Lechter,
20006, 71-72.) Kyseessi on litketoiminnan muoto, jossa padyrityksen itsendiset edustajat,
eli yksityishenkilot tai yrittdjit suosittelevat ja myyvit paayrityksen markkinoimia tuot-

teita eteenpiin kuluttajille. (Haipola, 2011).

Itseniiset edustajat, eli verkostoijat eivit ole padyrityksen omia tyontekijoité tai edusta-
jia. Verkostoijaa voidaan kutsua myo6s jakelijaksi, verkostomarkkinoijaksi tai itsendiseksi
jalleenmyyjiksi. (Johansson, Linden & Sarasvuo, 1998, 19.) Verkostoija on joko yksi-
tyishenkilo tai yrittdjd joka tilaa tuotteita paayritykselta ja valittdessadn niitd eteenpain
saa myyntierotuksen mukaisen palkkion. Provisiota verkostoija saa kun hianen rekry-
toima henkil6 (uusi verkoston jdsen) tilaa tuotteita padyritykseltd. Provision ja muiden

palkkioiden madra madraytyy padyrityksen palkkiojirjestelmin tasojen mukaan. (Haipo-

la, 2011).

Verkostomarkkinoinnin ominaisia piirteitd on, ettd verkostoija rekrytoi uusia jasenia
verkostoon, eika tille ole asetettu yla- tai alarajaa. Padyhtio ei rekrytol uusia jaseni.

Tama piirre erottaa verkostomarkkinoinnin muusta suoramyynnista. Toinen maarittava



tekijd on, ettd verkostoijalla on usein oikeus saada palkkioita alalinjassaan olevien ver-
kostoijien tekemista tilauksista monitasoisesti. (Haipola, 2011). Suoramyynti on tuottei-
den tai palvelujen myymistd kasvokkain asiakkaalle ilman kiintedd myyntitilaa. Verkos-
tomarkkinointi eroaa muusta suoramyynnistd rekrytointimenetelmin lisaksi siten, ettd
péadosa verkostoijan tuloista koostuu palkkioista kun taas suoramyyjan tulot perustuvat
henkil6kohtaisesta myynnistd saatuun myyntikatteeseen. (Johansson, Linden & Saras-

vuo, 1998, 24-25).

Verkostomarkkinointi ja pyramidihuijaukset mielletdin usein samoiksi, silld ulospiin ne
saattavat nayttaa hyvin samankaltaisilta. Huijauksen erottaa siité, ettd pyramidihuijauk-
sessa et vol ikind saada enemman rahaa, kuin mita henkil6, joka on ollut toiminnassa
ennen sinua. (Verkostomarkkinoija.blogspot.fi, 2012). Verkostomarkkinoinnissa tiena-
taan juuri sen verran, kuinka paljon tehdain toita huolimatta siita kuinka kauan verkos-
toija on ollut toiminnassa mukana. Huijausta epiiltdessa voidaan my6s kysyd onko yri-
tykselld olemassa tuotteita joita kuluttaja voi ostaa asiakkaana ilman verkostoon liitty-

mistd. (Salminen, 2014).

2.2 Piidyrityksen, jakeluverkoston ja asiakkaiden suhde

Verkostomarkkinoinnin kolme osapuolta on piiyritys, jakeluverkosto ja tuotteita tai
palveluja kuluttavat asiakkaat. Verkostoija on my6s pédayrityksen asiakas. Verkostoijan
kasaama verkosto on verkostoijan asiakaskuntaa yhtilailla kuin ohjevihittiishinnalla

(ovh) tuotteita kuluttavat asiakkaatkin. (Johansson, Linden & Sarasvuo, 1998, 21-36.)

Verkostomarkkinointiyritys eli pddyritys valmistaa itse tai valmistuttaa tuotteet tai pal-
velut, joita itsendinen verkostoija myy ja markkinoi verkoston kautta. Padyritykselld on
samanarvoinen sopimussuhde kaikkiin jakeluverkoston jiseniin. (Johansson, Linden &
Sarasvuo, 1998, 18). Eri liiketoimintamuotoon rakennetun yrityksen tuotteet kulkevat
usein valmistajalta maahantuojien kautta tukkuihin ja tukuista kauppojen hyllyille, kun
taas verkostomarkkinointiyhtiot lahettavat ne suoraan suosittelijoille ja asiakkailleen.
Verkostomarkkinointiyritykset korvaavat mainonnan ja sithen kuluvat kulut suosittelul-

la ja suoramyynnilld. Nikyvyyteen ei investoida samalla tavalla kuin muissa yritysmuo-



doissa. Pddyritys huolehtii logistiikasta, varastoinnista, laskutuksesta tai asiakaspalvelus-
ta verkostoijalle asti. Padyritykseltd saadaan palkkiojirjestelmin lisaksi yleensd myo6s

nettisivut sekd koulutus alalle, joka on jirjestetty yhtion toimesta. (Salminen, 2014).

Verkostoija kiyttdd itse tuotteita ja suosittelee niitd omalle asiakaskunnalleen markki-
noinnin, esittdmisen ja vihittdiismyynnin kautta sekd huolehtii tuotteiden toimituksesta
asiakasverkostolleen. Verkostoija miarittelee itse myytiviin tuotteisiin myyntikatteen tai
vaithtoehtoisesti kayttaa padyrityksen antamia suositushintoja. Osa asiakkaista haluaa
mukaan verkostoon joko saadakseen tuotteita itselle edullisemmin tukkuhinnalla suo-
raan paayritykselta tai oman kayton lisiksi asiakas haluaa suositella tuotteita eteenpdin
ja saada myyntituloja tuotteiden suoramyynnistd. Rekrytoitaessa sellainen uusi jasen
verkostoon, joka haluaa harjoittaa liiketoimintaa, uuden jasenen rekrytoinut verkostoija
kouluttaa tulokkaan litketoimintaa varten. Suurin osa verkostoijan palkkioista koostuu
oman verkoston jisenten tuotemyynnistd. Menestyvi verkostoija myy tuotteita eteen-
piin pienen médrin joka kuukausi. Tilaamalla tuotteita itselle tai pelkdstadn myymalld
tuotteita ovh-asiakkaille verkostoija ei saa suuria palkkioita, mikali han ei rekrytoi ke-
tidn mukaan toimintaan. (Johansson, Linden & Sarasvuo, 1998, 19-36.) Verkostoija
vastaa harjoittamansa litketoiminnan vilillisista ja valittOmista veroista sekd muista kus-
tannuksista. Liiketoiminnan ollessa paitoimista, vastaa verkostoija my0s yrittdjalle pa-
kollisista vakuutuksista, kuten elikevakuutuksesta. Lait kuluttajansuojasta ja kirjanpi-
dosta koskevat verkostoijaa ja liikketoiminnassa on noudatettava Reilun Pelin Saint6jd ja
sithen kuuluvaa etiikkaa, jotka on asettanut Suomen Suoramarkkinointiliitto. (Johans-

son, Linden & Sarasvuo, 1998, 79.)

2.3 Jakeluverkoston rakenne ja toiminta

Asiakkaita eli tuotteen tai palvelun kuluttajia on verkoston sisilld sekid sen ulkopuolella.
My6s verkostoija itse on kuluttaja eli ostaja, joka ostaa pdayrityksen tuotteita tai palve-
luja suoraan paayritykseltd. Verkostomarkkinoinnin toimintaidea perustuu tuotteista tai
palveluista saatuihin my6nteisiin kokemuksiin ja titd kautta niiden suositteluun muille
mahdollisille kuluttajille. Taman vuoksi jokainen verkoston jasen seki verkoston ulko-

puolinen kuluttaja on asiakas. (Johansson, Linden & Sarasvuo, 1998, 20.)



Liittydkseen verkostoon henkilén on tehtivi sopimus padyrityksen kanssa. Tavallisesti
liityttiessd ostetaan aloituspakkaus joko padyritykseltd tai henkil6ltd joka suositteli ver-
kostoon liittymista. Siita henkilsté joka suosittelee verkostoon liittymista, tulee asiak-
kaan sponsori ja samalla timin uuden verkoston jasenen ylilinjaa. Sponsorin tehtivi
on tukea, neuvoa ja kouluttaa uutta jisentd etenkin litketoiminnan alussa mikali uusi
jasen haluaa harjoittaa litketoimintaa. Sponsorin tehtiva ei ole tukea verkostoijiaan ta-

loudellisesti. (Johansson, Linden & Sarasvuo, 1998, 19-79.)

1. taso

2. taso

Asiakas

Kuva 1. Jakeluverkoston rakenne ja tasot.

Kuten kuvissa yksi ja kaksi esitetddn, verkostoon liittyvillad uudella jasenelld on aina
valmiina kokeneempi ylilinja (oma sponsori ja timan sponsorin sponsori jne.) Niin
ollen uusi verkostoija saa henkilokohtaista apua ja alkuun paiseminen toiminnassa hel-
pottuu. (Salminen, 2014). Uuden jisenen sponsori monessa tapauksessa kouluttaa ja
tukee useammassa tasossa olevia alalinjan verkostoijia, kunnes nima verkostoijat osaa-
vat tehdd saman omalle alalinjalleen. Tasoja verkostossa voi olla loputtomiin. (Johans-

son, Linden & Sarasvuo, 1998, 121-122.)



Ylalinja

Alalinja

— Organisaatio gl

Kuva 2. Organisaation muodostuminen verkostomarkkinoinnissa.

Verkostoijan rekrytoidessa asiakkaitaan verkostoijiksi, muodostuu heistd timan alalinja.
Alalinjaa nimitetdaan myos verkostoijan organisaatioksi. Jokaisella verkoston jasenelld
jotka ovat rekrytoineet yhdenkin henkil6n mukaan verkostoon, on oma organisaatio

vaikka he samalla kuuluvat oman sponsorinsa organisaatioon. (Johansson, Linden &

Sarasvuo, 1998, 19.)

Toiminnaltaan verkostoijat saattavat olla toisistaan poikkeavia. Osa verkostoon liitty-
neistd henkilGistd on tuotteiden kayttdjid eli kuluttajia. Tuotekayttdjat eivat valitd siirtyd
toiminnassaan eteenpdin vaan hankkivat tuotteita kiyttadkseen niitd itse. He nauttivat
saadusta alennuksesta ja siitd ettd pystyvit tilaamaan tuotteet suoraan itselle. Tuotekdyt-
tajit kertovat tuotekdytostddn ymparistdssadn, ja mikéli timin tuttava haluaa tuotteita,
he varmasti tilaavat sen/ne péadyritykseltd. (Johansson, Linden & Sarasvuo, 1998, 81.)

Osa verkostoijista harjoittaa vihittdismyyntid joka tapahtuu useimmiten tuote-



esittelyjen kautta, joihin verkostoija on kutsunut ihmisid. Muutaman kuukauden tuote-
esittelyjen jilkeen verkostoijalla on asiakasrekisteri, jonka kanssa on helpompi jatkaa
seuraaviin esittelythin. Kolmas ryhma verkostoijista on alueellisia verkoston rakentajia,
jotka keskittyvit rakentamaan verkostoa ja harjoittamaan tuotemyyntid omalla paikka-
kunnallaan. Sponsorin verkostoijat keskittyvit useimmiten tuotemyyntiin, joten spon-
sorin on yksinkertaista kouluttaa alalinjaansa tuote-esittelyja ja myyntia varten. Koko-
péivaisid verkostomarkkinoijia voidaan kutsua kansainvilisen bisneksen rakentajiksi.
Tuotemyynnin seki rekrytoimisen lisiksi nimi verkostoijat kouluttavat uudet verkos-
toijat sekd kouluttamaan kaiken mitd he tietivit eteenpiin aina omalle alalinjalleen ettd

my0s 16ytimain uusia avainhenkil6itd. (Johansson, Linden & Sarasvuo, 1998, 81-83.)

Monistaminen on avainsana verkostomarkkinoinnissa. Monistamisella tarkoitetaan
omien tietojen ja taitojen sekd oman toimintaosaamisen siirtaimista eteenpiin alalinjalle.
Menestyvi verkostomarkkinoija on mukana tilaisuuksissa ja tapahtumissa néyttien esi-
merkkid omalle alalinjalleen. My6s passiivinen verkostoija monistaa itsedin alalinjalleen
oman esimerkkinsa voimalla. Sponsoroidut henkil6t oppivat toimimaan samoin kuin
sponsori ja mahdollisesti alkavat sponsoroimaan omaa alalinjaa. (Johansson, Linden &

Sarasvuo, 1998, 126-133.)
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3 Muutostyypit ja -vaiheet

Muutoksia on usean tyyppisia. Tassa luvussa kasitellidan reaktiivista seka vahittaista
muutosta, silld ne ovat muutostyyppej, joita verkostomarkkinoinnin jakeluverkostossa
useimmiten kohdataan. Reaktiivisia muutoksia saadaan pédyritykseltd ja vahittiisid
muutoksia verkostosta. Muutoksen vaiheet avataan omassa kappaleessa, jotta osataan

johtaa muutosta ja saadaan muutoksesta onnistunut.

3.1 Reaktiivinen ja vahittdinen muutos

Muutos on osa elamin kiertokulkua. Se koskettaa thmisid, organisaatioita, ryhmia ja
yhteiskuntia. Jokainen muutos ottaa oman aikansa ja silld on alku sekid loppu. Muutok-
sen tyyppeja on esimerkiksi kasvu, onnettomuus, katastrofi, kehittyminen tai oppimi-
nen. Muutoksen eri lajeja on vaikkapa strategian vaihdos, fuusio, hidas kehitys ja mu-
kautuminen. Jokainen muutos on aina suhteessa ymparistoon. Jos yksi osa kokonaisuu-
desta muuttuu, vaikuttaa se jokaiseen muuhun osaan kokonaisuutta. Osana muutosta
usein luovutaan vanhasta, toivotaan ja luodaan uutta. Muutoksen alussa ei valttimattd
tiedetd miten on kannattavinta toimia, vaan muutoksen merkitys kirkastuu vaiheittain
sen edetessd kun yksityiskohdat tulevat selvemmiksi ja toiminta tarkentuu. (Valtiokont-

tori, 2008, 7.)

Reaktiivisella, eli reagoivalla muutoksella tarkoitetaan muutosta, johon reagoidaan kun
muutos on jo tapahtunut. Useimmiten téllaiset muutokset syntyvit organisaation ulko-
puolisista pakotteista. Vahittiiselld muutoksella tarkoitetaan toiminnan vahittiista kehit-
tamistd. Vahittadisen muutoksen tavoitteena on parantaa suorituskykya, tehostaa toimin-
taa ja lisdtd henkil6ston osaamista seki kehittid hyodynnettivii teknologiaa. (Laine,

2013.)
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3.2 Muutoksen vaiheet

Kotter ja Rathgeber (2008) listaavat onnistuneen muutoksen kahdeksan eri vaihetta,
jotka voidaan jakaa neljain isompaan vaiheeseen; lihtokohtien valmisteluun, etenemis-

padtoksiin, toteuttamiseen ja muutoksen juurruttamiseen.

Lihtokohtien Etenemis- Muutoksen
. e Toteutus ] .
valmistelu paitokset juurruttaminen

* Kiireen tuntu * Visio ja strategia * Vision myynti ja * Luovuttamattomuus
* Ryhmin stratcglan ¢ Uusi kulttuuri

koostaminen ymmartaminen
* Muutostarpeen * Toimintaan

viestiminen osallistaminen

Kuva 3. Muutoksen vaiheet. (Mukaillen Kotter & Rathgeber, 2008.)

Lihtokohtien valmisteluvaiheessa tulee saada aikaan kiireen tuntu sekid koota ryhma
vetimadn muutosta. Tdssd kohtaa tulee auttaa muita ymmartdmain miksi muutosta
tarvitaan. Etenemispaidtoksissa ryhma kehittdd vision ja strategian jolla muutos vieddin
lipi. Miten on toimittu ennen ja miten tulevaisuudessa olisi parasta toimia? Toteutus-
vaitheessa muutoksen visio selvennetiin ja myydain muille sekd varmistetaan, ettd
mahdollisimman moni ymmartaé ja hyvaksyy vision ja strategian. Samalla valtuutetaan
muutokseen osalliset mukaan toimintaan, jotta mahdollisimman moni este hivitettiisiin
vision tieltd. Kotterin ja Rathgeberin mukaan on tirkedd ndyttdd onnistumisia lyhyilld
aikavileilld ja etenkin heti muutoksen alkuvaiheessa. Seitsemis vathe muutoksessa on
luovuttamattomuus. Muutosta toteutetaan ahkerasti kunnes alussa luotu visio on toteu-
tunut. Lopuksi juurruttamisvaiheessa luodaan uusi kulttuuri, jossa muutoksen tuomat
poikkeamat tulevat osaksi arkea. Uusien toimintatapojen tulee olla niin vahvoja, ettd ne

kykenevit syrjayttimaan vanhat perinteet. (Kotter & Rathgeber, 2008, 125-127.)
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4 Johtamistaidot muutoksessa

Tissd luvussa kisitellidn muutosjohtamisen osa-alueita. Johtamistaitojen avulla voidaan
kehittdd omaa johtamista muutoksessa. Johtamistaidoista tarkastellaan thmisten johta-

mista, viestintitaitoja seki tunteiden sekd muuttuvien ihmissuhteiden vaikutusta.

4.1 Muutosjohtaminen on ihmisten johtamista

Muutosjohtaminen kuuluu olennaisesti yleiseen johtamiseen. Ihmisten johtaminen on
koko muutosjohtamisen keskeisessi asemassa (Kauppalehti, 2015). ProMotive Groupin
mukaan jokaisen yrittdjin osaamiseen kuuluu muutosjohtaminen. Hyva muutosjohtaja
keskittyy muutoksen alussa aina ihmiseen itseensi ja vihemman muutosasioiden hallin-
nointiin. Muutostilanteessa keskitetdan huomio niihin thmisiin, joita muutos koskettaa,

heidin elimintilanteeseen seka tyolosuhteisiin. (Luomala, 2008, 22-23.)

Johdettaessa ihmisid, on kyse taidosta saada muut tekemiin jotakin. Nykyaikaisissa
organisaatioissa ei kaskytetd toimimaan annettujen ohjeiden ja sdantéjen mukaisesti,
vaan hyodynnetain karismaksi kutsuttua taitoa huomata henkiléiden toiveet ja kdyte-
tadn kykya kadntad ihmisten odotukset tuottavaksi toiminnaksi. Innostava johtaja saa
ryhmin puhaltamaan yhteen hiileen asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Luomala,
2008, 22-23.) Mitd enemmin ihmiset ovat mukana edistimassd muutosta, sitd parem-
min he vithtyvit tydympdristdssi ja saavat vaikuttaa muutoksen lopputulokseen. Pitko-

sen & Rasilan (2010) mukaan muutoksessa voi olla joko kokija, nakija tai tekija.
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Hyvinvoint

Tekija

P

Nikija

A

Kokija

Vaikutusmahdollisuudet

>

Kuva 4. Hyvinvointi ja vaikutusmahdollisuudet (Mukaillen: Pitkonen & Rasila, 2010, 15).

Muutoksen kokija on henkil6, jolle on annettu ohjeet ja tiedot muutoksesta, mutta ei
ymmirrystd, miksi muutosta tiytyy alkaa toteuttamaan. Nikija on henkild, jolle on tie-
dotettu muutostoimenpiteet ja joka ymmartda miksi muutosta tarvitaan, muttei vaikuta
muutokseen. Tekijd on se, joka on saanut alusta pitien vaikuttaa muutoksen toteutumi-

seen. Hyvinvoivin on muutoksessa tekiji, joka saa eniten vaikuttaa muutoksen lopputu-

lokseen. (Pitkonen & Rasila, 2010, 15-16.)

Hyvi muutosjohtaja pyrkii I6ytamaian kunkin muutoksen avainhenkil6t ja ottamaan
heiddt mukaan ideointi- ja suunnitteluvaiheeseen, silld thmiset toimivat muutoksessa
mieluiten tekijana kuin kohteena. (Ilmarinen, 2015, 14). Tdma sitouttaa mukaan otettuja
thmisid muutokseen ja auttaa muutoksen ldpiviemisessa. Osallistumisella tarkoitetaan
mahdollisuutta vaikuttaa ja tulla kuulluksi. Avainhenkil6t ja muut muutoksen piirissa
olevat voidaan ottaa mukaan esimerkiksi tiedotus-/keskustelutilaisuuteen, koulutuk-
seen, tiimipalaveriin tai kahvipoytikeskusteluun. (Ilmarinen, 2015, 14). Sen lisdksi, ettd
henkil6t ovat itse sitoutuneempia muutokseen, myos tyoén mielekkyys pysyy ennallaan
tai mahdollisesti jopa kasvaa. Tunne keskeisestd osallisuudesta muutoksessa seka saatu

riittava tieto luovat riittavan perustan onnistuneelle muutokselle. (Luomala, 2008, 8-24.)

Ty6organisaatioita johdetaan enemmain verkostomaisesti kuin hierarkkisesti. Verkos-
toissa muutoksen johtaminen, kuten myos verkoston johtaminen vaatii uudenlaista

lihestymistapaa. Verkostoon kuuluvilta thmisiltd odotetaan itseohjautuvuutta ja itsendi-
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syyttd sekd sopeutumista erilaisiin uusiin tilanteisiin. Luottamus sekéd sopimuksellisuus
nousevat avaintekijoiksi verkostomaisessa yhteistoiminnassa. Samat piirteet korostuvat

kun johdetaan thmisia muutoksessa. (Luomala, 2008, 26-27.)

Tirkead on saada yllapidettya ja kehitettyd hyvaa tyoilmapiirid. Edistynyt muutosjohtaja
huomioi henkil6iden toimivuuden tydssd, tyon kehittimisen muutoksen alla seki siilyt-
tad tyon kannustearvoja ja ihmisten vaikutusmahdollisuuden muutoksessa. Hyvi ty6il-
mapiiri kasittada luottamuksellisen ja avoimen ympiriston. Taman rakentaminen tekee

mahdolliseksi uudistumisen ja muutoksen onnistumisen. (Luomala, 2008, 23-24.)

Ihmiset ovat harvoin muutostilanteessa yksin. Onkin tarkeaa, ettd yhteison jasenet tu-
kevat toisiaan muutoksessa. Lihin johtaja ei vilttimittd aina ole vilittémasti saatavilla,
mutta puhelimen valitykselld tai sihk6postilla henkil6t voivat tavoittaa timan. Thmiset
kokevat saavansa eniten tukea muutoksessa lahimmalti johtajaltaan. Toivottavaa on,

ettei muutoksen johtajakaan ole tehtivissiin yksin. Muutosjohtajankin on tarvittaessa

hyvi saada tukea seki konkreettista apua omalta johtajaltaan. (Ponteva, 2010, 68.)

4.2 Muutosviestinti

Muutosviestinta on oleellisimpia osia muutosjohtamisessa. (Kauppalehti, 2015). Muu-
tosta johdettaessa ei pelkastadn kerrota asioita ja siirreta tietoa. Tavoitteena on rakentaa
ymmirrys tapahtuvasta muutoksesta ja purkaa ajatuksia keskustelemalla. (Ilmarinen,
2015, 14.) Ymmirryksen syntymiseksi tarvitaan vuorovaikuttamista, molemminpuolista
keskustelua sekd kuuntelemista. Yhdessa arviointi ja asioiden tulkinta ovat uudenlaista
johtamista, joka edesauttaa rakentamaan ymmarrystd muutoksesta. (Heiskanen & Lehi-
koinen, 2010, 16.) Selkeit pelisadnnot ja avoin keskustelu luovat sitoutumista muutos-
vaiheessa. Samalla voidaan keskustella mietityttavit asiat pois ja vihentid titd kautta
muutosvastarintaa ja syventaa sitoutumista. Keskusteltaessa voidaan keskittya hyviin
asioihin joita muutos tuo tullessaan. Samalla on hyva varautua kertomaan mahdollisista
muutoksen tuomista negatiivisista asioista. Tarkeinta on kuitenkin pitada huolta, ettd
hyvien asioiden lista on merkittavisti negatiivisten asioiden listaa pidempi. (Luomala,

2008, 8-24.)
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Muutokseen valmistautuminen auttaa ihmisid ottamaan uudistukset paremmin vastaan.
(Kauppalehti, 2015.) Henkil6itd voi valmistaa muutokseen antamalla heille koulutusta
tulevasta. Hankittaessa muutosta tukevaa tietoa ihmisten itsetunto ja varmuus voi kas-
vaa uutta oppiessa. Tietoa ja koulutusta saaneet henkil6t ovat valmiimpia kehittimain

uutta muutosta. (Luomala, 2008, 25.)

Onnistumisen kannalta on tarpeen, ettd kaikki muutoksen piirissa olevat thmiset tieta-
vit mitd heiltd odotetaan ja mika tulee muuttumaan seka heille annetaan selked mieli-
kuva siitd kuinka muutos tullaan toteuttamaan. (Luomala, 2008, 23-24.) Tarkeda on

tiedostaa my0s ennallaan pysyvit asiat ja viestittda ne tyoyhteisolle. (Keva, 2008).

Ideaalista on, etta viestintda on riittavasti eri kanavissa ja selkedsti esitettynad. Keskeista
on, ettd viestintd on yhtenevaa viestintikanavasta riippumatta. Ihmisten ei ole tarvis
tietdd kaikkea, mutta hy6dyllistd on kertoa my0s asiat joista ei vield tiedetd sekd milloin
asiaa kasitellaan uudelleen. Sanojen ja tekojen tulisi olla mahdollisimman linjassa keske-
ndan. Mikili viestintd on ristiriitaista tai epdselvaa, ihmiset himmentyvit eivitkd osaa
toimia selkeasti. Muistamisen arvoista on viestittad asioista aina inhimillisesti. (Ilmari-

nen, 2015, 12.)

Tiedon tarve kasvaa muutoksessa. Olennaisena tehtivanid muutosviestinndssi on lisata
thmisten ymmirrysti muutoksen syistd sekd seurauksista. Riittdvin tai ymmarrettdvin
tiedon puutteessa ihmiset itse luovat tietoa kuulopuheiden ja juorujen muodossa. Tassa
tapauksessa keskittyminen omiin tyotehtiviin vihentyy ja tehokkuus heikkenee. Tyo-
motivaatio voi kdantyi laskuun ja ihminen alkaa voimaan ty6ssaan huonommin. Muu-
toksen alusta asti harjoitettu looginen ja jatkuva viestinta voivat korjata timan tilanteen.

(Imarinen, 2015, 12.)
Viestinnin kautta tarkoitus on saada sanat muuttumaan toiminnaksi nopeasti. Tekemi-

nen muuttaa ihmisten ajattelua ja titd kautta tunteita ja kayttaytymistd. (Kauppalehti,

2015.) Viestijien on kannattavaa olla selkedsti lasna muutosprosessissa, jotta voidaan
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olla selvilld viestinndn toimivuudesta ja toimia yhtenevisti muutoksen edetessd. (Ilma-

tinen, 2015, 14).

Muutostarinoiden avulla pyritain kirkastamaan ithmisten ajatuksia, tehddan vuorovaiku-
tuksesta helpompaa, tuetaan muutosta sekd muokataan identiteettia. Muutostarinoiden
avulla ihmiset huomaavat helpommin, etteivit he ole yksin omien ajatusten ja tunteiden
kanssa. (Ponteva, 2010, 62-63.) Yksiloiden on helpompi hahmottaa oman tyén merki-

tys kokonaisuudessa tarinoiden avulla. (Erimetsi, 2003, 250).

Ihmisen kertoessa tarinaa, kerrotaan sita yhtalailla itselle kuin muille. Tarinat helpotta-
vat organisaation jasenia ymmartimaan syvemmin omaa organisaatiotaan. Myos yrityk-
sen arvot jadvit muistiin helpommin tarinoiden kautta kuin pelkistetyissa yksittdisissd
lauseissa. (Erametsa, 2003, 250). Johtajan kertoessa tarinaa, on sithen sisallytettava sa-
noma, jota tarinan kertoja itse jollakin tapaa toteuttaa esimerkkini muille. (Ponteva,

2010, 62-63.)

Toimivan tarinan piirteet Erdmetsin (2003, 250.) mukaan:
e Tarina tukee muutoksen strategiaa tai arvoja
e Se sisiltad opetuksen

e Tarinassa on selkedsti jisennettynd alkuasetelma, toiminta ja lopputulos

Sainnollinen seuranta on tarpeellinen muutoksen edistymisen kannalta. On tarkeda
saada tietoa siitd, miten muutos etenee ja kuinka ihmiset sithen suhtautuvat, jotta voi-
daan sditdid muutosta oikeaan suuntaan ja akuutit asiat pystytadn kisittelemain ajoissa.
Muutoksen seurantaan voidaan kayttaa esimerkiksi yhteista palaveria, kahdenkeskista

keskustelua tai sihkoistd kyselya.

Henkilon sitoutuminen muutokseen syventyy kun annetaan palautetta onnistumisista
muutoksessa. Muutosta johtavan on kannattavaa tuoda esille uudistumisen hyvit puo-
let, kuten uuden oppiminen ja edistaa titd kautta henkil6iden sitoutuneisuutta muutok-

sen posititvisiin lopputuloksiin. (Luomala, 2008, 8-25.) Positiivinen sekd negatiivinen
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palaute antavat tirkeda tietoa muutoksen kokemisesta. Palautetta voi my6s keratd pala-
verissa tai muussa tapaamisessa esimerkiksi paperilapuilla. Seurantakysymyksid palaut-
teen saamiseksi voi olla esimerkiksi: Mitd muutoksella mielestisi haetaan? Mikd on mie-
lestisi muuttunut? Miten muutos on mielestasi edennyt? Miten muutos vaikuttaa

omaan ty6hosi? (Ilmarinen, 2015, 21.)

Muutoksilla ei ole selkedd loppua. Joskus seuraava muutos tulee paillekkiin vanhan
kanssa eika vanhallekaan nay vield loppua. Taman vuoksi muutoksen péittyneeksi julis-
taminen voi tuntua harhauttavalta. Voidaankin sanoa, ettd kyse on ennemmin pysahty-
misestd ja muutoksen kunnollisesta arvioinnista toteutusvaiheen jilkeen. Saavutuksia ja
onnistumisia on tirkeaa juhlistaa tiimin ja organisaation kanssa jo osana ihmisten hy-
vinvointia. Padttdmistapahtumassa on hyvi tehdad oppimisen arviointi. Minkilaisia on-
nistumisia muutoksessa on saavutettu, mita voitaisiin tehdé jatkossa toisin? Tassa koh-
taa voidaan tehdi parannuksia ja tarkennuksia muutoksen muovaamiin toimintatapoi-
hin. Muutokselle asetetaan tavoitteita, mutta voi olla ettd alkuperiiset tavoitteet eivt
koskaan tdyty. Muutos ei ole till6in epaonnistunut, vaan ilmeisemmin asetetut tavoit-

teet ovat tarkentuneet kohtaamaan todellisen tarpeen. (Ilmarinen, 2015, 20-22.)

4.3 Tunteiden vaikutus ja ihmissuhteet

Muutoksen vaikutukset tyontekijoihin voivat olla vaikuttavia. Muutos voi olla yksil6ille
vapauttavaa, luoda mahdollisuuksia omalle kehitykselle ja antaa mahdollisuuksia uusille
vastuille ja loistolle. Toisaalta muutos voi olla uhkaava tekijd yksil6ille, riippuen siit,
miten muutos koskettaa heitd. (Holbeche 2006, 65.) Johtajien herkkyys on hy6dyksi
kun halutaan aistia ihmisten yksil6llisid reaktioita muutokseen. Muutoksen tuomien
asioiden kohtaaminen on henkil6ille helpompaa, mikili avoimesti voidaan tuoda julki
my6s muutoksen mahdolliset negatiiviset puolet. Jokaisen kanssa on tirkedd 16ytad po-

sititviset tekijat, jotka synnyttavat mielekkyyden muutosta kohtaan henkil6tasolla.

(Kauppalehti, 2015.)

Ihmisten kokemat vaikutukset muutoksen atkana ulottuvat yksilollisen kokemisen lisak-

si my6s ryhmaan sekéd organisaation tasolle. Tyypillisesti ihmiset tuntevat artyneisyytta
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ja katkeruutta, epavarmuutta, kyynisyytta, paiatoksenteon pelkoa sekd surua siitd, mita

on menetetty. (Holbeche 2000, 68.)

1. Muutosta edeltivi vaihe

* Toimintaympiristén 3. Vastustuksen vaihe
huomioiminen » Tunteiden kisittely
* Ennakointi * Surutyé

* Muutostarve * Muutosvastarinta

. . .. Uust
S Merkitys Poisoppimi- 5 ; :
Paatds ty P toimintatapa Sitoutuminen

selviaa nen - s :
ja identiteetti
2. Uhan kokemisen vaihe 4. Hyviksyminen

* Epévarmuus * Haasteisiin tarttuminen

e Uhka * Ammattiroolin

¢ Lamaantuminen jasentyminen

* Samaistuminen

Kuva 5. Yleiset tuntemukset muutoksen eri vaiheissa (Ponteva, 2010, 25).

Muutoksen merkityksen selvitessi saatetaan kokea uhkaa ja epdvarmuutta. Téssd koh-
taa henkil6 tai organisaatio saattaa lamaantua hetkeksi. Muutoksesta ei vield tiedeta riit-
tivisti ja vanhat toimintatavat tuntuvat varmemmilta. Muutoksen edetessi tulee oppia
pois vanhoista kdytinnoéista joita muutoksella korvataan. Télloin voidaan surra mene-
tettya, jotta voidaan siirtya eteenpain kohti muutoksen tuomaa tulevaisuutta. Muutos-
vastarinnan ilmetessd on tarkedd kisitelld vaivaavat asiat ja tuoda tietoa julki sekd saada
muutos ndyttimain positiiviselta kuitenkaan vihittelematta ihmisten kokemia negatii-
visia tuntemuksia. Hyviksyttdessd uusi toimintatapa ja identiteetti henkil6t omaavat
vahvemman ammattiroolin kuin muutoksen alussa. Muutokseen pystytidn samaistu-

maan ja sen tuomiin haasteisiin vastaamaan. (Ponteva, 2010, 24-26.)

Ihmisten tuntemat emotionaaliset yla- ja alamaet saattavat johtaa tirkeisiin kommuni-
kointi- ja kanssakdymisvaikeuksiin muutoksen tuomien kokemusten mukaisesti. Jatku-
van muutoksen aitkana ithmisten on helppo unohtaa yksittdisen muutoksen lopputavoite
ja oman tyon tarkoitus. Tyomairat vaikuttavat kasvavan eksponentiaalisesti. Tama hor-
juttaa tyoelamin tasapainoa. Ihmiset alkavat pohtia, kuinka he pystyvit olemaan me-
nestyvid kun organisatoriset saannot uudelleenkirjoitetaan heidan ympirilladn. (Hol-

beche 2000, 68.)
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Muutosta julkistettaessa 30 % ihmisistd kokee muutoksen miellyttiviksi ja tuntee olon-
sa helpottuneeksi. He pystyvit kuvittelemaan uuden tavan toimia. Toiset 30 % yrittavit
sisdistdd nikemaansi ja kuulemaansa. 20 % ihmisistd on himillidn muutoksesta, ja 10
% epdilee muutoksen tarvetta, mutta ei suhtaudu sithen kielteisesti. Viimeiset 10 %
ovat vahvasti kielteisia ja vakuuttuneita siitd, ettei muutos kannata. He saattavat ajatella

koko muutoksen olevan alusta lihtien naurettavaa. (Kotter & Rathgeber, 2008, 78.)

Vahvasti
5 \kielteisia
muutoksen \
tarvetta
_10%

Kuva 6. Tunnesuhtautumisen jakauma muutoksen alussa. (Kotter & Rathgeber, 2008, 78).

Henkil6t jotka kokevat muutoksen jollakin tasolla epdmieluisaksi on vaikea yhtyi niiden
thmisten iloon, joiden mielesta muutos on taysin tervetullut. Y1la avattuihin prosentuaa-
lisiin suhtautumislukuihin voidaan Rasilan & Pitkosen (2010, 26) mukaan sisallyttdd

karkeasti nelja erilaista ihmistyyppia:
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Tukee muutosta

A B

Kokee muutoksen 1kdvina

Kuva 7. Muutokseen suhtautumisen ihmistyypit. (Mukaillen Rasila & Pitkonen, 2010, 26).

Henkil6 D kokee muutoksen hyvin positiivisena ja haluaa panostaa muutoksen eteen-
piin viemiseksi. Haasteena D-tyypin henkil6lld on olla hitik6imitta ja ymmartdd myos
muunlaisia suhtautumistapoja. C-tyypin henkil6 nikee muutoksessa sen mahdollisuudet
sekd sen tuomat mahdolliset riskit ja haasteet toteutuksessa. Hin voi kokea muutoksen
ristiriitaiseksi, mutta parhaimmillaan hin tukee muutosta useista eri nakokulmista.
Henkil6 B vastustaa muutosta joko avoimesti tai hiljaisesti mielessadn. Hin nakee muu-
toksen negatiiviset puolet ja pahimmassa tapauksessa yrittdd kumota muutosta oman
turvallisuudentunteen puolesta ja pitiytya vanhassa tavassa toimia. A-tyypin henkil6a
muutos ei kiinnosta. Hin el aktiivisesti vastusta muutosta, mutta ei panosta muutoksen
edistamiseksikdan. Henkilolla A ei ole muutoksesta negatiivisia eika positiivisia ajatuk-
sia. Todellisuudessa kaikkien henkil6iden suhtautuminen muutokseen voi olla jotakin

kuvassa esitettyjen suhtautumistyyppien valiltd. (Rasila & Pitkonen, 2010, 27-28.)

Ajattelutapojen muutokset voivat auttaa parantamaan muutoksessa syntyvid tuloksia.
Tehokkain tapa muuttaa ajatuksia on esittaa tieto loogisesti. Muuttuneet ajatukset voi-
vat muuttaa thmisen kiytostd. Vield parempia tuloksia muutoksessa saa kun muuttaa
thmisten tunteita. Ideaalista on luoda visuaalisia, haastavia ja yllittdvid kokemuksia

muutoksesta. Nama kokemukset usein muuttavat ihmisten tunteita koskien kyseista
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kokemusta. Tunteiden muuttuminen mahdollistaa huomattavaa kdytésmuutosta thmi-

sissd. (Kotter & Rathgeber, 2008, 128.)

Muutoksella voi usein olla my6s suoria vaikutuksia ihmissuhteisiin ja yhteistyohon.
Esimerkiksi organisaatiorakenteen muuttuessa tiimikaverit sekd esimies saattavat vaih-
tua. Toimenkuvien muuttuessa jotkut sidosryhmit muuttuvat. Henkil6iden vaihtaessa
toimipaikkaa yhteisty6kaverit muuttuvat. Tdrkeiden ihmissuhteiden muuttuminen koe-
taan usein kuluttavaksi ja jopa turhauttavaksi. Uusia suunnitelmia ja toimintatapoja tu-
lee tehdi ja usein koetaan tehdyn tyon valuneen hukkaan. Toisaalta my6s uusien tyoka-
vereiden ja yhteistybkumppaneiden tyéskentelytapoja ei tunneta. (Rasila & Pitkonen,
2010, 29-30.) Yhteistyokumppaneiden muuttuessa dramaattisesti Rasila ja Pitkonen
(2010, 31) suosittelevat tekemiin itselleen listan tai piirtiméin kartan niistd yhteis-
tyosuhteista joita oli ennen muutosta sekd muutoksen jalkeen. Pidttyvien yhteistyosuh-
teiden osalta on jirkevdd miettid miten uudet toimijat saavat tarvittavat tiedot yhteis-
tyostd. Uusia yhteistyOsuhteita solmittaessa voidaan miettid kehen ihmisiin tulee tutus-

tua ja keneltd voi tarvita tietoa.
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5 Teorian yhteenveto ja viitekehys

Téhan lukuun on kiteytetty teorian keskeisimmit asiat seka kuva tutkimuksen teoreetti-
sesta viitekehyksestd. Tamin tutkimuksen viitekehys koostuu teoriaosuudessa kaytetyis-
td padaiheista, jotka yhdessi muodostavat muutoksen kokemisen ja johtamisen koko-

naisuuden.

Verkostomarkkinointi on litketoiminnan muoto, jossa itsenaiset toimihenkil6t markki-
noivat padyrityksen valmistamia tuotteita ja palveluita. Palkkiota verkostoijat saavat
sekd omien jasenten tekemista tilauksista seka tuotemyynnista. Nama palkkiomallit
erottavat verkostomarkkinoinnin muusta suoramyynnistd. Pyramidihuijauksen erottaa
siitd, ettel voi tienata enemman kuin alemmin mukana olleet. Epiiltiessd huijausta voi-
daan kysyi, onko yritykselld fyysista tuotetta jota kuluttaja vol ostaa ilman liittymista

verkostoon.

Padyritys vastaa tuotteiden markkinoinnista ja valmistamisesta, sekd logistitkasta. Pa4-
yritys tarjoaa verkostoijilleen koulutusta. Verkostoon liityttiessé jokaisella on ylilinjaa,
eli ailemmin samaan verkostoon liittyneita jasenid. Jokaisella jasenelld on sponsori, eli
ldhin ylalinjan jdsen, jonka kautta tuotteisiin ja palveluihin on tutustuttu. Sponsori kou-
luttaa uudet verkostoijat ja auttaa padsemain alkuun. Tavoitteena on opettaa alalinjalle,
eli omille jasenilleen tietoja ja taitoja, jotka he siirtivit eteenpiin omille jasenilleen. Tatd

kutsutaan tuplaantumiseksi tai monistamiseksi.

Verkostoija on pédyrityksen asiakas samoin kuin verkostoijan asiakas on my6s paayri-
tyksen asiakas. Jokainen asiakas voi valita kdyttddko tuotteita itselleen verkostoijan aset-
tamilla hinnoilla, tahtooko tuotteita edullisemmin itselleen, vai haluaako suositella tuot-
teita myos muille. Kaikki verkoston jasenet eivit tee litketoimintaa samalla tavalla. Ver-
kostoija voi olla tuotteiden kuluttaja, vahittidismyyja, alueellisen verkoston rakentaja tai

kansainvilisen bisneksen rakentaja.
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Muutostyyppeja, joita tassa tutkimuksessa tutkitaan, on reaktiivinen ja vahittiinen muu-
tos. Reaktiivisella, eli reagoivalla muutoksella tarkoitetaan muutosta johon reagoidaan
kun muutos on jo tapahtunut. Vahittiisella muutoksella tarkoitetaan vahittiin toteutet-
tavaa muutosta, kuten toiminnan kehittdmistd, osaamisen parantamista tai teknologian

kehittamista.

Muutosvaiheet voidaan jakaa neljddn paavaiheeseen: Lihtékohtien valmisteluun, ete-
nemispaitoksiin, toteutukseen sekd muutoksen juurruttamiseen. Alussa valmisteltaessa
muutosta luodaan kiireen tuntu ja koostetaan ryhma tyostimaan muutosta. Etenemis-
padtoksissd luodaan muutokselle visio ja strategia jota toteutusvaiheessa myydédin kai-
kille muutokseen osallisille. Toteutusvatheessa pyritaan osallistamaan thmiset mukaan
edistimain muutosta. Muutosta juurrutettaessa luodaan muutoksen jilkeinen uusi kult-

tuutl.

Johtamistaitoihin on sisallytetty thmisten johtaminen, muutosviestintd sekd tuntemuk-
set ja ihmissuhdemuutokset. Kuvassa 6 esitetdan kuinka viestintda ja ihmisten johtamis-
ta voidaan kayttad hallinnan keinona suhteessa eri muutosvaiheissa koettuihin tunte-
muksiin. Vihittiisessa muutoksessa muutosta suunniteltaessa on kannattavaa viestid ja
keskustella muutoksesta avoimesti. Muutosta julkistettaessa, kun muutos tulee varsinai-
sesti esille, saatetaan kokea joitakin negatiivisia tunteita, kuten kuvassa 6 on esitetty.
Talloin lisitiedon antaminen muutoksesta ja henkiléiden tukeminen auttavat paise-
miin muutoksessa eteenpidin. Kun on aika oppia pois vanhoista toimintatavoista, tulee
vastaan usein muutosvastarintaa. Koetaan vanhat toimintatavat turvallisiksi eika tiedeta
vield tulevasta. Tédssd vatheessa muutosta viestinti tulee kriittiseen vaitheeseen kun ta-
voitteena on onnistunut muutos. Tietoa tulee antaa enemmain kaikille, joita muutos
koskee. Tiedon tulee olla avointa ja yhtenevia sekd ymmarrettavaa ja riittavaa. Riittavan
tai ymmirrettivin tiedon puutteessa thmiset luovat itse vddrinlaista tietoa, joka vie pa-
nostusta omista tyotehtivistd ja tehokkuus laskee. Taman myotd motivaatio omaan
tyohon voi kaintya laskuun. Muutosjohtajan tehtava on innostaa ihmiset muutoksesta
ja osallistaa henkil6itd edistimaidn muutosta, jotta vihennetian muutoksen atheuttamaa

vastarintaa.
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Muutoksen vaiheet Hallinnan keino

1. Muutosta edeltavi vaithe
* Toimintaympiariston )
htomiouiien - Avoin keskustelu
« Ennakointi
« Mluutostarve
2. Uhan kokemizen vathe
* Uhka - Tiedotus
* Lamaantuminen
3. Vastustukszen vaihe
» Tunteiden kisittely - Tiedt?tus .
* Surutyo - Ogallistuminen
» Muutosvastarinta - Jatkuva muutostiestinta
4. Hyviksyminen
« Haasteisiin tarttuminen - Koulutus
* Ammattiroolin - Tok
jasentrminen - Jatkon hallinta
« Samaistuminen

Kuva 8. Thmistenjohtaminen, viestinti ja muutoksen herittimit tuntemukset osana muutosprosessia.

Uutta toimintatapaa omaksuttaessa on paisty hyvaksymain muutos. Toiminta tulee
selkeimmiksi ja muutokseen voidaan samaistua. On tarkeda tarjota riittavasti koulutus-
ta muutosasioista ja muutosjohtajan tarjota tukea muutoksen piirissa oleville. Lopussa
keskitytdan sitouttamaan kaikki henkil6t uuteen toimintatapaan ja luomaan uusi kult-

tuurl.
Olennaista koko prosessin ajan on yllapitdd hyvia ty6ilmapiirid sekd tuoda muutoksesta

avoimesti esille sen tuomat hyvit sekd huonot puolet. Muutosjohtajan on oleellista kes-

kittyd enemmain ihmisiin, kuin muutosasioiden hallinnointiin. Samalla innostetaan hen-
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kil6itd ndikemidin muutoksen tuomat mahdollisuudet ja toimitaan esimerkkin siitd,

kuinka muutosta johdetaan.

Muutosviestinnan tyokaluna voidaan kayttdad muutostarinoita. Muutostarinoiden avulla
tiedotettavat asiat, joihin halutaan ihmisten keskittyvin, jaavit paremmin mieleen. Tari-
nassa on oltava liht6asetelma, toiminta ja lopputulos. Hyva muutostarina tukee muu-
tosta sekd sisiltdd opetuksen. Seuranta on olennaista, jotta tiedetddn kuinka muutos
etenee. Palautteen avulla voidaan tehdi korjauksia strategiaan ja saadaan tirkedi tietoa
siitd, kuinka muutos saadaan onnistumaan. Palautetta voi keritd kasvotusten, palave-

reissa, ryhmitapaamisissa tai vaikka paperitse.

Suhtautuminen muutokseen on yksilollistd. Muutoksen alussa henkiléiden suhtautumi-
nen voidaan jakaa karkeasti: kolme henkil6a kymmenesta pitdia muutosta hyvina asiana.
Toiset kolme kymmenesta yrittivit sisdistdd uutta muutosta. Kaksi kymmenestd henki-
16std on himillddn, kun taas yksi kymmenesti epdilee muutostarvetta. Viimeinen henki-
16 kymmenestd pitdd muutosta naurettavana ja on vahvasti kielteinen. Taman jaottelun
sisalld henkil6t voidaan jakaa vield neljdin erilaiseen tyyppiin (D, C, B ja A). D-henkil
on alusta asti halukas edistimain muutosta. C-thminen nikee muutoksen mahdollisuu-
det seka riskit. B-tyypin ithminen vastustaa muutosta avoimesti tai hiljaa mielessdan.
Hin nikee muutoksen negatiivisena. A-tyyppia muutos ei kiinnosta. Hin ei vastusta

eiki edista muutosta.

Ihmissuhdemuutokset vaikuttavat ihmisten tyoskentelyyn. Mikali sidosryhmat, kanssa-
tyontekijit tai oma organisaatio muuttuvat jatkuvasti, voidaan se kokea kuluttavaksi ja
turhauttavaksi. Uusien tyGtovereiden tyotapoja el tunneta ja toisaalta vanhojen yhteis-
tyokumppaneiden jdadessé pois tulee miettid, kuinka uudet tybkumppanit saavat tarvit-

tavat tiedot.
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Thmissuhdemuutokset
Yksilollinen kokeminen
Suhtautumisen lihtékohdat
Tuntemukset eri muutosvaiheissa

Verkostoijan toiminta ja organisaatio

Verkostoijatyypit

Avoin ja yhtenevi viestintd ! “ b Reakiiinesinmtos
Seuranta ja palaute . \[ ‘,H
Muutostarinat ll . Vihittidinen muutos
Koulutus ‘ , ;

Esimerkkini toimiminen Valmistelu
Tyéilmapiirin ylldpito Etenemispiitokset
Oullistitiinen Toteuttaminen
Tuki Muutoksen juurruttaminen

Kuva 9. Teoreettinen viitekehys muutoksen kokemisesta ja johtamisesta verkostomarkkinointiyhtion

jakeluverkostossa.
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6 Tutkimuksen toteutus

Luvussa esitelldan tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelma seka valintaperuste, miksi
kyseinen menetelmi on valittu. Luvussa pureudutaan myos aineiston keruuseen sekd
analysointiin. Kappaleissa kisitelldan kyselyn toteutusta, kohderyhmai, kyselyn sisaltoa
ja sitd, miten menetelma seka kysymykset vastaavat tutkimuksen aiheeseen. Lopussa

pohditaan tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta.

6.1 Tutkimusmenetelmit

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena eli mairallisena kyselytutkimukse-
na Herbalife Suomen liiketoimintaa harjoittaville jasenille. Kysely toteutettiin sekd sih-
kéisena etta paperisena kyselyna. Kyselyn tarkoituksena oli selvittda kuinka henkil6 ko-

kee muutoksen.

Kvantitatiivisella menetelmilld analysoidaan tutkimustuloksia lukumairien ja prosent-
tiosuuksien avulla. Tutkintaotoksen tulee olla riittavin suuri mairalliselldi menetelmalla
toteutettuna. Aineistoa keratessa kdytetdan useimmiten standardisoituja kyselylomak-
keita strukturoituine vastausvaihtoehtoineen. Maarilliselld menetelmalla selvitetdian eri
asioiden valisid yhteyksid ja tutkittavassa atheessa ilmenevia muutoksia. (Heikkila,

2014.)

Kvantitatiivinen kysely valittiin tutkimusmenetelmaksi, koska tutkimuksen avulla halu-
taan tuottaa tiiminvetdjille tietoa siitd, mihin asioihin muutoksen aikana on kannattavaa
panostaa. Tutkimuskyselysta kay ilmi eritasoilla liiketoimintaa harjoittavien henkiléiden
kokemukset muutoksessa. Miirillisen kyselyn avulla voidaan erottaa mitka asiat pai-
nottuvat muutoskokemuksissa. Mitkd asiat on koettu hyviksi ja mihin voitaisiin vield

panostaa.

Vaikka tutkimuksen paamenetelmaksi valittiin kvantitatiivinen kysely, kaytettiin kyselyn
lopussa kvalitatiivista, eli laadullista vastausvaihtoehtoa tarkemman totuuden selvittimi-

seksi. Negatiivisia tunteita kasittelevin monivalintakysymyksen vaihtoehtona oli antaa
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oma vapaa vastaus, jos sitd ei 16ytynyt valmiista vastausvaihtoehdoista. Vapaan vastaus-
vaihtoehdon avulla vastaajat pystyivit antamaan tietoa tuntemuksista, jotka ovat rele-

vantteja tutkimusaiheelle, mutta jotka eivit tulleet esille kyselyssa.

Kivalitatiivista, eli laadullista menetelmaa kdytetadn silloin kun halutaan ymmartai tut-
kimuskohdetta ja sen syitd. Laadullinen tutkimusmenetelma sopii hyvin esimerkiksi kun

halutaan kehittda, etsid vaihtoehtoja tai tutkia sosiaalisia ongelmia. (Heikkild, 2014.)

6.2 Aineiston hankinta

Kvantitatiivinen kysely toteutettiin seka internet kyselyna ettd paperisena versiona. Ky-
sely luotiin ensin Wordiin, josta sama kysely luotiin Webropol ohjelmalla sihkoéisesti
jaettavaksi. Webropol on sihkoinen kyselyjirjestelma, jonka avulla voidaan laatia kyse-
ly, kerité tietoa ja saada reaaliaikaista dataa hyodynnettiviksi kyselyyn saaduista vasta-
uksista. (Aalto-yliopisto, 2015). Kysely toteutettiin sahkoisesti suuremman vastaajamai-
rin tavoittamiseksi. Kysely ldhetettiin Facebookin suljettuun ryhmain, jossa on pelkas-
tadn Herbalifen jasenid. Kysely toteutettiin myGs paperisena, jotta saataisiin tutkimuk-
seen mukaan my6s henkil6t, jotka eivit kiytd kyseistd sosiaalista mediaa. My6hemmin
paperista versiota hyodynnettiin myos useamman vastaajan saamiseksi sen jialkeen kun
sahkoinen kysely oli suljettu. Paperiset tyhjit kyselyt asetettiin nikyville pinoon, jonka

jalkeen vastaaja siirsi taytetyn lomakkeen suljetun kaapin hyllylle.

Kysely toteutettiin anonyymini, joten kyselyyn vastanneiden henkil6llisyys ei tule ilmi
tassa tutkimuksessa. Vastaajamairan parantamiseksi kyselyn ohessa kéytettiin arvontaa,
jossa arvottiin vastanneiden kesken kirja: ”Lapsen ajatuksia rakkaudesta”. Vain arvon-
taan osallistuessaan vastaaja kirjoitti kyselyn loppuun oman nimensa. Arvonta suoritet-
tiin sokkona, nostamalla taiteltu nimilappu mukista. Nimilapun nostanut ei ollut osalli-

nen tutkimukseen.

Kyselylomake piti sisalladn 22 kysymysta, jotka oli valittu tutkimusongelman pohjalta.
Kysymykset 1-19 olivat viittdmii, joihin vastattiin oliko henkil6 tdysin/jokseenkin eri

mieltd tai jokseenkin/tdysin samaa mieltd viittimin kanssa. Kaksi kysymyksistd oli mo-
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nivalintakysymyksid, joissa vastaaja pystyi halutessaan valitsemaan useamman kuin yh-
den vastausvaihtoehdon. Viimeiselld kysymykselld kartoitettiin valmiiksi rajatuin vuosi-
vilein, kuinka kauan henkil6 on ollut harjoittamassa Herbalifen tarjoamaa litketoimin-

taa. Tutkimuksen kyselylomake 16ytyy liitteesta 1.

Ennen paperisen kyselyn toteutusta ja sahkoisen linkin julkaisua kysely testattiin jdse-
nelld, joka harjoittaa litketoimintaa, mutta joka ei mychemmin ottanut osaa tutkimuk-
seen. Testaamisen tarkoituksena oli varmistaa kyselyn toimivuus ja ymmarrettavyys.
Testaamisen jalkeen kysely julkistettiin sahkoisesti suljettuun ryhmain, jossa se oli
avoinna 2 viikkoa. Suljetussa ryhmissi johon tutkimuskysely lahetettiin, oli julkaisun
aikana 911 jasentd. Osa ryhman jasenista ei harjoita litketoimintaa. Kyselyn julkaisuhet-
kelld painotettiin vastaamaan kyselyyn vain, mikali harjoitti vihdnkain litketoimintaa.
Kyselyssi oli kysymys, joka pakotti vastaamaan litketoiminnanharjoittamistapaan, joka
osaltaan ehkaisi liiketoimintaa harjoittamattomien jasenten antamia vastauksia. Tavoit-

teena oli saada vihintidn 50 vastausta. Vastauksia kyselyyn tuli 35 kappaletta.

6.3 Aineiston analysointi

Tutkimuskyselyn vastaukset luotiin raaka-dataksi Exceliin, joista tietoa jatkojalostettiin.
Tulosten analysointia havainnollistetaan taulukoilla ja kaavioilla. Erillistd yhtendista raa-
ka-dataa kaytettiin selkeyttimain tutkimuksen tuloksia, silld kaytossa oli sihkoinen seka
paperinen kysely. Ensimmiiselld kysymykselld kartoitettiin kuinka ymmarretty tarve
muutokselle on. Kysymykset 2-3 pohjautuivat muutokseen osallistamiseen. Onko toi-
minta muutoksessa itsendista ja kuinka halukas henkil6 on osallistumaan muutoksen
toteuttamiseen. Kysymyksilld 4-5 haettiin palkitsemisen vaikutusta ja tasapainoa muu-
toksessa. Viestintaa kisiteltiin kysymyksissa 6-9. Niiden kysymysten avulla kartoitettiin
onko viestintd muutoksesta avointa, mielletdidnko viestintd yhteneviksi vai poikkeaako
se eri kanavien kautta saadusta viestinnista, saadaanko muutoksesta riittavasti tietoa ja
koulutusta sekd koetaanko tarinoiden kertominen hyodylliseksi viestintivilineena. Ver-
kostomarkkinoinnissa kiytetidn paljon tarinoita innostamaan henkil6itd eteenpain tai

osallistumaan verkostomarkkinointiin.
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Toiminnan monistaminen on tarkea osa verkostomarkkinointia. My6s muutoksessa
monistuminen on olennaista. Kysymyksilld 10-11 selvitetiddn koetaanko lahimman ak-
tiivisen ylalinjan jasenen toiminta yhteneviksi sanojen kanssa seka kuinka mielelldan
henkil6 itse toimii johtavana esimerkkind muille. Kysymykselld 12 keritian tietoa kuin-
ka luottamukselliseksi oma tyéympiristo koetaan ja kysymykselld 13 kartoitetaan kuin-
ka pysyvid tai vaihtelevia thmissuhteet tyGympiristdssd on, eli kannattaako johdettaessa
ottaa huomioon usein vaihtuvat ihmissuhteet. Ylilinjalta seké kollegoilta saatavaa tukea
selvitetddn kysymyksilld 14-15. Niiden kysymysten avulla pystytdin erottelemaan, saako
henkil6 liian vihan tukea muutoksessa, tai painottuuko saatu tuki kollegoihin tyéympa-
ristossd vai omaan ylilinjaan. Kysymyksilld 16-18 keskityttiin muutoksen loppuvaiheen
tapahtumiin. Minkalaiset ovat toiminnan seurannan vaikutukset henkil66n muutokses-
sa ja koetaanko tarvetta keskustella muutoksesta enemmain oman ylilinjan kanssa. Ky-
symyksissa selvitetdan myos kuinka paljon paillekkaiset muutokset hankaloittavat hen-
kil6iden sitoutumista tyoskentelyyn, eli onko muutoksen paitéstapahtumas-

ta/palaverista apua selkeyttimiin muutosten kulkua ja ty6hon sitoutumista.

Muutosvastarintaa lihestyttiin kysymalld kysymyksissda 19-20 tunteeko henkil6 jonkin-
laista negatiivista tunnetta muutoksen aikana. Toisella kysymyksella pureuduttiin tun-
teiden syihin, jossa vastaajalla oli mahdollista halutessaan kertoa vapaasti oma syy nega-

titvisiin tunnekokemuksiin.

Viimeisessd kysymyksessa (21) eroteltiin minka tyyppista liiketoimintaa kukin vastaajista
harjoittaa. Jakamalla vastaajat niihin kolmeen eri verkostoijatyyppiin voidaan tuloksia
analysoida sen mukaan, miten mikikin verkostoijatyyppi suhtautuu muutokseen. Lo-
pussa kartoitettiin kuinka kauan henkil6 on ollut mukana litketoiminnassa valmiiksi
annetuin vuosivalivaihtoehdoin. Analysoitaessa tuloksia on kiintoisaa nahda ovatko
henkil6iden suhtautuminen muutokseen ja muutoksen kokeminen huomattavasti eri-

laista riippuen liiketoimintavuosien maédrasta.
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6.4 Reliabiliteetti & validiteetti

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustyon toistettavuutta. Tutkimus olisi tuotettu huo-
lellisesti niin, ettd toistettaessa sama tutkimus saataisiin samanlaisia tulok-

sia. (Saukkonen, 2015). Taman tutkimuksen reliabiliteettia vahvistaa se, ettei tutkija ole
pystynyt vaikuttamaan tutkimuskyselyyn annettuihin vastauksiin. Reliabiliteettia lisad
my0s se, ettd kyselyn vastaajajoukko koostui eripuolilla maata eritavoin litketoimintaa
harjoittavista jasenistd. Reliabiliteettia hieman laskee vastaajien pieni maara. Mikali vas-
taajia olisi saatu enemman osaksi tutkimuskyselya, olisi tutkimustulokset luotettavam-
mat. Huomioon otettavaa on my6s sihkoisen kyselyn julkaisupaikan vastaajatyypit.
Vaikka kyselyssd on pakollisena kysymyksend mairittda, minka tyyppisté litketoimintaa
henkil6 harjoittaa ja kyselya julkistettaessa on painotettu vastaamaan vain mikali harjoit-
taa litketoimintaa, on mahdollista ettd kyselyyn olisi vastannut harhaanjohtavasti henki-

16, joka ei harjoita litketoimintaa.

Validiteetilla tarkoitetaan aineistosta tehtyjen johtopaatosten luotettavuutta. Validi-
teetin avulla tarkastellaan, ettd tutkimuksessa mitataan ja tutkitaan sitd, mitd alun
perin oli tarkoitus. (Saukkonen, 2015.) Toteutetun tutkimuksen validiteetti on hyvi.
Tutkimuksella mitattiin juuri sitd mita haluttiinkin mitata. Kvantitatiivisesti tutkimalla
eri tavoin litketoimintaa harjoittavien jisenten muutoskokemuksia tiedetddn, kuinka
muutos koetaan ja saadaan arvokasta tietoa mihin asioihin on kannattavaa panostaa
sekd mitka asiat ovat sujuneet hyvin. Kyselyn esitestauksella varmistettiin ettd kysely on
toimiva ja ymmarrettavissd. Kyselyn testasi Herbalifen jasen joka harjoittaa litketoimin-

taa, mutta joka el ottanut osaa tutkimukseen testauksen jalkeen.
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7 Muutoksen kokeminen

Tahin lukuun on jaoteltu ja avattu tutkimuskyselyn tulokset aihealueittain kyselyssa
kaytettyjen aiheiden mukaan. Luvussa havainnollistetaan my6s tutkimuksessa kaytetty-
jen taustamuuttujien jakauma. Tulokset esitetddn taulukoiden ja kuvioiden avulla ja ky-
selyyn saatujen vastausmairien perusteella. Valtaosa tuloksista on jaoteltu kolmen eri
litketoimintatyypin (esim. paaasiallinen tuotemyyji, tuotemyyja +verkoston rakentaja)
alle tutkimuksen tarkoitusten mukaisesti. Naista liiketoimintatyypeistd kdytetaan jatkos-

sa tekstissd seuraavaa lyhennysté tulosten lukemisen helpottamiseksi:
e DPiiasiallinen tuotemyyja = tuotemyyja
e Tuotemyyjd + verkoston rakentaja = verkoston rakentaja

e Tuotemyyji + verkostonrakentaja + kouluttaja = kouluttaja

7.1 Taustamuuttujat

Tutkimuskyselyyn vastasi 35 henkil6, joista 32 tiytti kyselyn kokonaisuudessaan. Tassid
luvussa esitettyihin tutkimustuloksiin on kéytetty noiden kolmenkymmenenkahden
henkil6n vastaukset, jotka vastasivat kaikkiin kysymyksiin. Kuviosta 1 kdy ilmi vastaaji-
en litketoimintatyyppien jakauma seki aika, jonka he ovat harjoittaneet kyseista liike-

toimintaa.
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Vastaajien taustatiedot
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Kuvio 1. Tutkimuksen vastaajien taustamuuttujien jakauma prosentteina.

Yksi vastaajista on harjoittanut litketoimintaa alle vuoden. Tama 1 rakentaa verkostoa
tuotemyynnin lisdksi. 1-3 vuotta toiminnassa mukana olleita vastaajia oli yhteensa 12.
Heistd 3 harjoittaa tuotemyyntid, 5 rakentaa verkostoa tuotemyynnin lisiksi ja 4 henki-
164 kouluttavat uusia verkostoijia oman verkoston rakentamisen lisaksi. 4-9 vuotta mu-
kana olleita oli vastaajissa yhteensa 10. Heista suurin osa (7) harjoittaa laajimmin litke-
toimintaa, kun taas 2 harjoittaa pelkistdan tuotemyyntia ja 1 rakentaa verkostoa tuote-
myynnin lisaksi. 10-15 vuotta toiminnassa olleita vastaajia oli yhteensa 3. Heistd 1 toi-
mii padasiallisesti vain tuotemyynnin parissa, ja loput (2) harjoittavat litketoimintaa laa-
jimmin. Kauemmin kuin 15 vuotta litketoimintaa tehneista vastaajista kaikki (6) harjoit-

tavat lilketoimintaa laajimmin.

Yhteensi tuotemyyntid harjoittavia vastaajia oli 6. Tuotemyyntid ja verkoston rakentajia
oli yhteensa 7 ja naiden lisiksi uusia verkostoijia kouluttavia oli yhteensa 19 vastaajista.
Suurin joukkio vastaajista harjoittaa litketoimintaa laajimmin. Kaaviosta nikee, ettd mitéd
kauemmin on ollut mukana litketoiminnassa, sitd useampi harjoittaa laajempaa litketoi-
mintaa, vaikkakin vastaajajoukossa on my6s epasaannollisesti niitd, jotka harjoittavat

pédasiallisesti tuotemyyntid vaikka olisivat olleet mukana pidempiin. Vastaajajoukosta
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suurin osa on ollut verkostossa 1-9 vuotta. Tutkimustulokset osoittavat sen, ettd henki-
16 voi harjoittaa mitd tahansa annetuista kolmesta liiketoimintatyypistd riippumatta siita,

kuinka kauan han on ollut mukana toiminnassa.

7.2 Thmisten johtaminen ja esimerkkini toimiminen

Ymmirran miksi muutos on tarpeen

Tuotemyvji +
verkoston rakentaja +
kouluttaja

TuotemyT)a +
verkoston raken

Piasasiallinen
tuotemvyvia

B Téysin eri mieltd
B Jokseenkin samaa mieltd

B Téysin samaa mieltid

Kuvio 2. Muutostarpeen ymmirtiminen

Kysely aloitettiin kysymalld, ymmirtivitko vastaajat miksi muutos on tarpeen. Kuvios-
sa 2 on esitetty vastauksista saadut tulokset niin, ettd sisimmdiinen rengas kuvastaa tuo-
temyyjid, keskimmainen rengas verkoston rakentajia ja ulommaisin rengas kouluttajia.
Kuviossa esiintyvi vihred viri symboloi vastaajajoukon ymmirtivin tiysin miksi muu-
tos on tarpeen, punainen viri kertoo joukkion jokseenkin ymmairtivan tarpeen ja sini-
nen viri kertoo, ettei vastaajajoukko ymmirrd muutoksen tarvetta. Tuotemyyjistd jo-
kainen vastaajista (100 %) ymmartdd muutoksen tarpeen. Verkoston rakentajista yli
puolet (57 %) ymmartivit muutoksen tarpeen ja hieman alle puolet (43 %) kertovat
jokseenkin ymmirtivin muutoksen tarpeen. My6s kouluttajista yli puolet (63 %) ym-
mirtavit muutoksen tarpeellisuuden ja heista 32 % ilmoittavat jokseenkin ymmartavian-

sa tarpeen muutokselle. Kouluttajista 5 % ei ymmarra muutoksen tarvetta.
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Uusien asioiden itseniistd soveltamista haluttiin selvittdd sen mukaan kuinka kauan
henkil6 on toiminut litketoiminnassa. Alle vuoden mukana toimineista kaikki (100 %)
kokee soveltavansa uusia asioita omaan toimintaan jokseenkin itsenaisesti. 1-3 vuotta
litketoimintaa harjoittaneista 25 % mieltad soveltavansa uusia asioita tiysin itsendisesti
ja 42 % heistd on asiasta omalla kohdallaan jokseenkin samaa mieltd.1-3 vuotta harjoit-
taneista 33 % ei jokseenkaan koe olevansa oma-aloitteisia soveltamaan uusia asioita. 4-9
vuotta toimintaa harjoittaneista puolet (50 %) kokee soveltavan oma-aloitteisesti ja toi-
nen 50 % heistd on asiasta jokseenkin samaa mieltd omalla kohdallaan. 10-15 vuotta
harjoittaneista valtaosa (67 %) mieltid soveltavansa uusia asioita kohtalaisen oma-
aloitteisesti toimintaan ja 33 % kertoo olevansa hyvin oma-aloitteisia. Kauemmin liike-
toimintaa harjoittaneista valtajoukko (83 %) kokee soveltavansa uusia asioita toimin-
taansa itsendisesti. Heistd vain 17 % kokee soveltavansa muutoksen tuomia asioita koh-

talaisen itsenaisesti.

Osallistuu mieluusti muutoksen toteuttamiseen

50 %
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25 % —— M ]Jokseenkin eri mieltd

20 % 169 —— M Jokseenkin samaa mieltd
/0

— Téysin samaa mieltd

Pidasiallinen tuotemyyjé Tuo temyyjd + Tuo temyyjd +
verkoston rakentaja  verkoston rakentaja +
kouluttaja

Kuvio 3. Muutokseen osallistuminen

Kyselyssi kartoitettiin kuinka moni vastaajien kokonaismairasta osallistuu mieluusti
muutoksen toteuttamiseen. Kuviossa 3 vihred viri tarkoittaa, ettd vastaajoukko
osallistuu hyvin mieluusti muutoksen toteuttamiseen, punainen vari kertoo

kohtalaisesta halusta osallistua toteutukseen ja sinisen virinen vastaajoukko ei kovin
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mielelldan osallistu muutoksen toteuttamiseen. Halukkain muutoksen toteuttajajoukko
on kouluttajia, joista jopa 47 % vastaajien kokonaismairisti osallistuu hyvin mielellddn
muutoksen toteuttamiseen. My6s verkoston rakentajista 16 % ilmoitaa mieluusti
osallistuvansa toteutukseen ja tuotemyyjistd samaa mieltd on 3 %. Yhteensd mielellddn
muutosta toteuttamassa on 66 %o kaikista vastaajista. Kohtalaisen halukkaita osallistua
toteuttamiseen on tuotemyyjista 13 %, verkoston rakentajista 6 % ja kouluttajista 9 %b.
Yhteensi kohtalaisen halukkaita toteutukseen osallistujia on 28 % kaikista vastaajista.
Loput 6 % jakaantuvat tasaisesti tuotemyyjien ja kouluttajien kesken. He eivit ole

kovinkaan halukkaista osallistumaan muutoksen toteuttamiseen.

Tutkimuksessa tahdottiin kartoittaa kuinka moni vastaajista kokee lahimman aktiivisesti
litketoimintaa harjoittavan ylilinjan jidsenen sanat ja teot yhteneviksi. Kaytinnossa tima
tarkoittaa ylilinjan henkil6d, jonka kanssa useimmiten ollaan eniten tekemisissa.
Toimivatko ylilinjan aktiiviset jisenet hyvini esimerkkini alalinjalleen? Kaikista
vastaajista alle puolet (48 %) kokee ylilinjan jasenen sanat ja teot tdysin yhteneviksi.
Heista (48 %o:sta) kouluttajia on 16 %, verkoston rakentajia 19 % ja tuotemyyjia 13 %.
Kaikista vastaajista 37 % mieltda ylilinjan sanat ja teot kohtalaisen yhteneviksi. Heistd
(37 Yo:ssta) kouluttajia on valtaosa (28 %), verkoston rakentajia 3 % ja tuotemyyjid 6 %.
Jokseenkin poikkeavaksi yldlinjan toimijan sanat ja teot kokee 9 % vatsaajista, joista
kaikki ovat kouluttajia. Samoin taysin poikkeaviksi sanat ja teot kokee 6 %, jotka hekin

ovat kaikki kouluttajia.

Seuraavalla kyselyn kysymykselld selvitettiin kuinka mielelldan vastaaja itse toimii
hyvinid esimerkkina toisille. Tuotemyyjistd valtaosa (67 %) toimii mielellddn hyvini
esimerkking ja 33 % heisti tahtoo toimia esimerkkina kohtalaisesti. Verkoston
rakentajista suurin osa (86 %) toimii mielelladn hyvana esimerkkini ja heista vain 14 %
on kohtalaisen halukkaita toimimaan hyvina esimerkkind muille. Kouluttajista 74 %
toimii mieluusti hyvani esimerkkind ja 21 % heistd on jokseenkin samaa mieltd. 5 %

kouluttajista ei tahdo toimia hyvini esimerkkin toisille.
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7.3 Palkitseminen

Onnistumisista palkitseminen
motivoi edistamain muutosta
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Kuvio 4. Onnistumisista palkitseminen

Kyselyssd mitattiin kuinka suuri vaikutus onnistumisista palkitsemisella on muutokses-
sa? Kuviossa 4 vihred kuvastaa ettd vastaajajoukon mielesta onnistumisista palkitsemi-
nen motivoi edistimédin muutosta. Punainen viri kertoo vastaajien kokeneen palkitse-
misen jokseenkin kannustavaksi ja sininen viri merkitsee vastaajien pitdvin onnistumi-
sista palkitsemista jokseenkin epamotivoivana. Tuotemyyjistd suurin osa pitda palkitse-
mista motivoivana tekijind. Heistd 33 % kokee palkitsemisen jokseenkin motivoivaksi.
Verkoston rakentajista kaikki (100 %) pitavit onnistumisista palkitsemista hyvana mo-
tivaattorina edistimiin muutosta. Kouluttajista prosenttia suurempi valtaosa kuin tuo-
temyyijistd (68 %) kokee palkitsemisen hyvin motivoivaksi. Vain 26 % kouluttajista
mieltad palkitsemisen jokseenkin motivoivaksi ja 6 % kouluttajista vastasi palkitsemisen

olevan vihemman motivoivaa.
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Saamani palkitseminen on tasapainossa
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Kuvio 5. Palkitsemisen tasapaino

Kuviossa 5 tarkastellaan kuinka vastaajat kokevat palkitsemisen olevan tasapainossa
heidin ty6panoksensa kanssa. Tuotemyyjista puolet (50 %) kokee palkitsemisen olevan
suhteellisen tasapainossa. 33 % heisté pitdd palkitsemista hyvin tasapainoisena suhtees-
sa tyopanokseen ja 17 % tuotemyyjistd tuntee, ettei palkitseminen ole aivan tasapainos-
sa tyopanokseen nihden. Verkoston rakentajista 43 % on sita mielta, ettd palkitseminen
on hyvin suhteessa tyopanokseen ja toiset 43 % on asiasta jokseenkin samaa mieltd. 14
% verkoston rakentajista pitaa palkitsemista epétasapainoisena palkitsemiseen nahden.
Kouluttajista yli puolet (63 %) kokee palkitsemisen olevan tasapainossa. Heista vain 26
% on tasapainoisuudesta jokseenkin samaa mieltd ja vihemmist6 (11 %) mieltda palkit-

semisen olevan epitasapinossa tyopanoksen kanssa.

7.4 Viestinta muutoksessa

Muutosviestinnin avoimuutta mitattiin kysymalld kokeeko vastaajat keskustelun muu-
toksesta avoimeksi? Tuotemyyijista yli puolet (67 %) kokee keskustelun kohtalaisen

avoimeksi. 33 % heisté pitaa keskustelua avoimena. Verkoston rakentajista 43 % pitaa
keskustelua kohtalaisen avoimena ja yli puolet heistd (57 %) sanoo keskustelun olevan

avointa. Kouluttajista hieman alle puolet (47 %) ilmaisee keskustelun muutoksesta ole-
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van jokseenkin avointa. 42 % kouluttajista pitdd keskustelua avoimena kun taas 5 %
kouluttajista ei pida keskustelua ollenkaan avoimena ja toiset 5 % heistd on jokseenkin

eri mielta keskustelun avoimuudesta.

Viestinnin yhtenevyytta tarkasteltiin tutkimuksessa kysymalla onko viestintd yhtenevaa
riippumatta siitd mitd kautta sen vastaanottaa® Tuotemyyjista puolet (50 %) pitad vies-
tintda jokseenkin yhtenevini riippumatta kanavasta. 33 % heisti pitdd viestintda yhte-
nevini. 17 % tuotemyyjistd ei pidd viestintda tdysin yhtenevinid. Verkoston rakentajista
yli puolet (57 %) mieltdd viestinnidn yhtenevaksi kanavasta riippumatta. 29 % heisté
pitdd viestintdd kohtalaisen yhtenevana ja 14 % kokee viestinnan jokseenkin poik-
keavaksi eri kanavissa. Kouluttajista 21 % kokee viestinnan tiysin yhtenevaksi ja yli
puolet heisti (63 %) sanoo pitivinsi viestintdd kohtalaisen yhtenevina. 16 % koulutta-

jista pitda viestintaa eri kanavista hieman poikkeavana.

Saan riittavasti tietoa/koulutusta
uusista asioista

100 %
90 %
80 %
70 %
60 % m Téysin samaa mielti
50 % M Jokseenkin samaa mieltd
0% B Jokseenkin eri mielti
30 %
20 %
10 %
0% : : .

Pidasiallinen Tuotemyyjd + Tuotemyyjd +

tuotemyyji verkoston verkoston
rakentaja rakentaja +
kouluttaja

Kuvio 6. Riittivin tiedon/koulutuksen saaminen uusista asioista
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Riittavan tiedon/koulutuksen saantia uusista asioista esitetaan kuviossa 6. Vihrea vari
kuviossa kertoo riittivisti tiedon saamisesta, punainen kertoo jokseenkin riittavasta
tiedon saamisesta ja sininen viri kuvastaa, ettei tietoa/koulutusta saada tdysin tiittivasti.
Tuotemyyjistd 67 % kokee tiedon saamisen uusista asioista kohtalaisen riittiviksi. Heis-
td 33 % kokee, ettd tietoa/koulutusta saadaan riittivisti. Verkoston rakentajista valta-
osa pitdd uuden tiedon saamista tiittdvind. Heistd 29 % kokee tiedon/koulutuksen
saamisen kohtalaisen riittivina. Kouluttajista 37 % pitdd tiedonsaantia taysin riittivana.
Yli puolet kouluttajista kokee tiedonsaantia/koulutusta kohtalaisen riittaviksi. 5 % kou-

luttajista ei pidd tiedon/koulutuksen saamista tdysin riittivana.

Viestinnassa kartoitettiin vield kuinka moni vastaajista pitaa tarinoiden kertomista hyo-
dyllisena viestintdvilineend. Tuotemyyjistd 83 % pitdd tarinoiden hyodyntimistd hyo-
dyllisena tyokaluna. 17 % heistd kokee tarinoiden kayttamisen jokseenkin hyodyllisena.
Verkoston rakentajista 71 % kokee tarinoiden kayttimisenviestintdvilineena hyodylli-
seksi. 29 % verkoston rakentajista pitdd tarinoita viestintdvilineend jokseenkin hyodylli-
sind. Kouluttajista valtaosa (84 %) mieltaa tarinat hyodylliseksi viestintavialineeksi. 11 %
heistd kokee tarinat jokseenkin hyodyllisiksi viestinnissa ja 5 % kouluttajista ei koe tari-

noita hyédyllisena viestintavalineena.

7.5 Toimintaympdiristd ja tuki

Tutkimuskyselyyn vastanneilta kysyttiin kokevatko vastaajat tybymparistonsi luotta-
mukselliseksi. Tuotemyyijistd 17 % kokee tydympiristonsi jokseenkin luottamukselli-
seksi. 83 % pitavat tyoymparistod taysin luottamuksellisena. Verkoston rakentajista 29
% sanoivat tyGympariston olevan jokseenkin luottamuksellinen kun taas valtaosa (71
%) pitad tybymparistod tiysin luottamuksellisena. Kouluttajista alle puolet (47 %) pitda
tyOympirist6a tdysin luottamuksellisena, samalla kun toinen vastaajapuoli kouluttajista
(42 %) kokee tyoympiriston jokseenkin luottamukselliseksi. 5 % kouluttajista pitad ty6-
ymparistod jokseenkin luottamattomana ja toinen 5 % FEi pidd tydymparistéa ollenkaan

luottamuksellisena.
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Kyselyssi selvitettiin, tekevatko kyselyyn vastanneet tyota yksin tai aina tuttujen kolle-
goiden kanssa. Tuotemyyjistd 33 % tekee tyotd suurimman osan ajasta yksin tai tuttujen
henkil6iden kanssa. 67 % heisti tekee ty6td ainoastaan yksin tai tuttujen henkiléiden
kanssa. Verkoston rakentajista 14 % ty6kaverit vaihtuvat aika ajoin ja 29 % on sita
mieltd ettd tyGkaverit saattavat vaihtua, mutta tyoskentelevit enimmakseen yksin tai
tuttujen henkiléiden kanssa. Suurin osa verkoston rakentajista (57 %) tekee ty6td joko
yksin tai aina samojen kollegojen kanssa. Kouluttajista 5 % kokee kanssatyoskentelijoi-
den vaihtelevan suuresti. Valtaosa kouluttajista (68 %) toimivat useimmiten joko yksin
tai tuttujen henkiléiden kanssa. Reilu viidesosa kouluttajista (26 %) kokee tyoskentele-

vinsd aina yksin tai samojen kollegojen kanssa.

Saan riittdavisti tukea yldlinjaltani
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Kuvio 7. Riittdvin tuen saaminen ylilinjalta

Tutkimuskyselyssa selvitettiin, saavatko vastaajat riittdvisti tukea ylalinjaltaan ja kolle-
goiltaan. Kuviossa 7 esitetddn tulokset riittdvin ylilinjalta saadun tuen osalta. Violetti
viri kuvastaa tdysin riittivdd saatua tukea ja vihred viri jokseenkin riittdvad tuen saantia.
Punainen viri kertoo, ettd tukea voisi saada enemmin ja sininen viri kertoo, ettei tukea
saada lainkaan. Tuotemyyijistd 100 % kokee saavansa riittdvisti tukea ylalinjaltaan. Ver-
koston rakentajista valtaosa (71 %) kokee saavansa riittivisti ylalinjalta tukea ja 29 %
heistéd kaipaa hieman lisitukea, mutta ovat padosin tyytyvaisia tuen maaraian. 11 % kou-

luttajista ei koe saavansa ollenkaan tukea ylilinjaltaan. 16 % kokee saavansa liian vahin
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tukea. Tasaiset 37 % tuntee saavansa jokseenkin riittavasti tukea ja toiset 37 % ovat

taysin tyytyvaisid ylilinjaltaan saamaansa tuen maarain.

Saan riittivasti tukea kollegoiltani
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Kuvio 8. Riittivin tuen saaminen kollegoilta

Tuotemyyjistd 83 % kokee kollegoilta saadun tuen riittiviksi. Heistd vain 17 % on jok-
seenkin samaa mieltd kollegoilta saadun tuen riittavyydestd. Verkoston rakentajat jakau-
tuvat suhteellisen tasaisesti kahteen joukkoon. 57 % on suhteellisen tyytyviisid kolle-
goilta saatuun tukeen ja 43 % on tdysin tyytyviisid tuen riittavyyteen. Kouluttajista 42
% on tdysin tyytyvaisia kollegoilta saatuun tukeen. 47 % kouluttajista on suhteellisen
tyytyviisid tukeen kun taas 6 % heistd on sitd mieltd, ettei kollegoilta saatu tuki ole ko-
vinkaan riittavaa ja 5 % kouluttajista ajattelee, ettei kollegoilta saatu tuki ole ollenkaan

riittavaa.

Vastaajilta kysyttiin kannustaako oman toiminnan seuranta edistimiin muutosta te-
hokkaammin. Tuotemyyjistd jopa 83 % oli sitd mieltd, ettd seuranta kannustaa edista-
miéan muutosta. Heistd 17 % oli asiasta jokseenkin samaa mieltd. Verkoston rakentajis-
ta suurempi puolisko (57 %) pitdid oman toiminnan seurantaa kannustavana tekijaina
muutoksen edistimiseen nihden. Verkoston rakentajista pienempi puolisko (43 %0)
pitdd seurannan kannustavuutta muutoksen edistimiseen jokseenkin kannustavana.
Kouluttajista yli puolet (58 %) pitid oman toiminnan seurantaa kannustavana tekijana
ja 37 % on asiasta jokseenkin samaa mieltd. Heistd 5 % kokee, ettei oman toiminnan

seuranta kovinkaan paljon kannusta edistimain muutosta.
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Kyselyssa kysyttiin, keskustelevatko vastaajat oma-aloitteisesti muutoksiin liittyvistd
asioista ylalinjansa kanssa. Valtaosa tuotemyyjistd (83 %) keskustelee oma-aloitteisesti
yldlinjansa kanssa. Heistd 17 % kokee olevansa suhteellisen oma-aloitteisia keskustelul-
le. Verkoston rakentajista suurin osa (71 %) kokee olevansa tdysin oma-aloitteisia kes-
kustelemaan ja heistd 29 % on jokseenkin samaa mieltd omasta oma-aloitteisuudesta.
Kouluttajista 11 % ei koe keskustelevansa muutoksiin liittyvistd asioista oma-
aloitteisesti. Toiset 11 % kouluttajista mieltid oma-aloitteisuuden suhteellisen vihiisek-
si suhteessa keskusteluihin. 42 % puolestaan kokee olevansa suhteellisen oma-aloitteisia

ja 37 % ovat tdysin sitd mieltd, ettd keskustelevat muutosasioista oma-aloitteisesti.

7.6 Yksilon ja ryhmin suhtautuminen muutokseen
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Kuvio 9. Negatiivisten tunteiden kokeminen

Tutkimuskyselyssa selvitettiin tuntevatko vastaajat muutoksen aikana negatiivisia tun-
teita ja mika niitd mahdollisesti atheuttaa? Kuviossa 9 on jaoteltuna, kuinka suuri osa
vastaajista tuntee negatiivisia tuntemuksia muutoksen aikana. Tdssa kuviossa violetti
viri kuvastaa, ettd kyseinen prosentuaalinen maira kokee selkedsti negatiivisia tunteita
muutoksen aikana ja vihred viri kertoo, ettd negatiivisia tunteita koetaan jonkin verran.
Punainen viri selventad, ettei kyseinen joukko koe kovinkaan negatiivisia tunteita muu-
toksen aikana ja sininen viri, ettei negatiivisia tunteita ilmenny ollenkaan. Tuotemyyjisti

valtajoukko (67 %) kokee selvisti negatiivisia tunteita muutoksen aikana. Heista pie-
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nempi osa (33 %) kokee jonkin verran negatiivisuutta. Verkoston rakentajista yli puolet
(57 %) Kokee selvai negatiivisuutta muutoksen aikana ja heistd 29 % kokee jonkinlaista
negatiivisuutta. 14 % verkoston rakentajista ei koe tuntevansa kovinkaan negatiivisesti
muutoksen aikana. Kouluttajista vain 26 % ilmoittaa kokevansa selvisti negatiivisia
tunteita muutoksen aikana ja valtaosa kouluttajista (68 %) kokee jonkinlaisia negatiivisia

tunteita. 5 % kouluttajista ei koe ollenkaan negatiivisuutta muutoksen aikana.

Negatiivisten tuntemusten
aiheuttajat muutoksessa

Muutos ei atheuta negatiivisia tunteita :
En saa riittdvisti tietoa |

Toiminta ei ole vhtenevii |

En ymmirrd muutcksen tarvetta | |
Jokin muu, mikir? |

En saa tarpeeksi tukea ylédlinjaltani |
Tyéilmapiiri voisi olla parempi

Mielipiteitdni ei oteta huomioon

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Lukumiiri

Kuvio 10. Negatiivisten tunteiden aiheuttajat

Kuvioon 10 on kuvattu maarallisesti suurimmasta pieniméaan negatiivisten tunteiden
aiheuttajat vastaajien mukaan. 16 henkil6d kaikenkaikkiaan vastanneista kertoo, ettei
muutos aiheuta heissd negatiivisia tunteita. 8 henkil6d kokee, etteivit he saa riittdvisti
tietoa muutoksen aikana. 5 kpl vastaajista ei pida toimintaa yhtenevana ja 4 henkil6a el
ymmirrd muutoksen tarvetta. 3 henkil6a kertoo negatiivisuuden aiheuttajaksi sen, ettei
saa tarpeeksi tukea ylilinjaltaan ja 2 henkil6a mieltaa, ettd ty6ilmapiiri voisi olla
parempi. Vain 1 henkil6 koki negatiivisuutta, koska henkilén mielipiteita ei oteta
huomioon muutoksen aikana. Kysymyksessa (k20) ”Tunnen muutoksen aikana
negatiivisia tunteita koska:” oli vaihtoehtona vastata avoimesti ”Jokin muu, mikar”.

Seuraavat tuntemusten aiheuttajat tuli esille timin vaithtoehdon kautta:
e Oma rajoitus (voimavarat)

e Oma epavarmuus
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o [tse

Tuotemyyja
Padllekkdiset muutokset Tuotemyyja + verkoston
hankaloittavat sitoutumis- Paaasiallinen + verkoston rakentaja +
tani tyéskentelyyn tuotemyyja rakentaja kouluttaja % vastaajista
Taysin eri mielta 33% 14 % 11% 16 %
Jokseenkin eri mielta 0% 43 % 26 % 25 %
Jokseenkin samaa mielta 67 % 29% 42 % 44 %
Taysin samaa mielta 0% 14 % 21% 16 %
% vastaajista 100 % 100 % 100 % 100 %

Taulukko 1. Pidillekkiisten muutosten vaikutus

Tutkimuskyselyyn vastaajat kertoivat hankaloittaako paillekkiiset muutokset
sitoutumista tyoskentelyyn. Taulukossa 1 on prosentuaalisesti eroteltuna
litketoimintatyyppien kokemukset paallekkdisten muutosten vaikutuksesta
sitoutuneisuuteen. Tuotemyyjistd 67 % oli sitd mieltd, ettd paallekkdiset muutokset
hankaloittavat sitoutumista tyoskentelyyn jossain maarin. 33 % heistd koki, ettei
paallekkaiset muutokset vaikuta ollenkaan omaan sitoutuneisuuteen. Verkoston
rakentajista hieman alle puolet (43 %) kokee, ettei paallekkiisilla muutoksilla ole
juurikaan vaikutusta ja 29 % heisti kokee, ettd paillekkaisilli muutoksilla on
jonkinlainen vaikutus omaan sitoutuneisuuteen. Verkoston rakentajista 14 % ajattelee
paillekkaisten muutosten haittaavan omaa sitoutuneisuutta tyoskentelyyn kun taas
toiset 14 % mieltad, etei paillekkiisistd muutoksista ole haittaa sitoutuneisuudelle.
Kouluttajista suurin joukko (alle puolet, 42 %) kokee paillekkidisten muutosta
jokseenkin haittaavan sitoutumista tychon ja 21 % heistd kokee piillekkaisistd
muutoksista olevan selkeda haittaa omalle sitoutumiselle. Kouluttajista 26 % ei koe
muutosten paallekkaisyyksista olevan suurtakaan haittaa ja 11 % kokee

paallekkaisyyksilld olevan selked haittavaikutus omaan sitoutumiseen.

7.7 Tutkimustulosten yhteenveto

Tutkimuksen pohjaa loi kolme erilaista litketoimintatyyppid; Pddasialliset tuotemyyjit,
tuotemyynnin lisaksi verkostoa rakentavat- sekd tuotemyynnin ja verkoston rakentami-

sen lisaksi uusia verkostoijia kouluttavat jasenet. 32 kpl taytettyja kyselyitd pystyttiin
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hyédyntimain tutkimustuloksiin. 60 % vastaajista kouluttaa tuotemyynnin ja verkoston
rakentamisen lisaksi uusia verkostoijia. (jaljempana; kouluttajat). 22 % vastaajista raken-
taa verkostoa tuotemyynnin lisaksi. (mychemmin pelkka; verkostoijat). 18 % kaikista
vastaajista harjoittaa padosin tuotemyyntid. (mychemmin pelkkd; tuotemyyjit). Enem-
mist6 (38 %) vastaajista on harjoittanut lilketoimintaa 1-3 vuotta. Vain yksi vastaajista

on ollut mukana litkketoiminnassa alle vuoden.

Suurin osa vastaajista ymmartda taysin tai kohtalaisesti muutoksen tarpeellisuuden. Vain
5 % kouluttajista ei ymmarra muutoksen tarvetta. Uusien asioiden itsendistd soveltamis-
ta omaan toimintaan haluttiin selvittia sen mukaan, kuinka kauan on ollut litketoimin-
nassa mukana. Alle vuoden mukana olleista 100 % kokee soveltavansa uusia asioita
itsendisesti omaan toimintaan. T4ssd otetaan huomioon, etta alle vuoden mukana olleita
vastaajia oli yksi. Tuloksissa ilmeni, ettd mitd pidempédan on ollut mukana liiketoimin-
nassa, sitd itsendisemmin soveltaa uusia asioita omaan toimintaan. Kauemmin kuin 15
vuotta toimineista 83 % kokee soveltavansa uusia asioita tiysin itsendisesti. Tutkittaessa
kuinka mieluusti henkil6 osallistuu muutoksen toteuttamiseen, selked eroava tulos oli
47 % kaikista vastaajista, jotka kokevat osallistuvansa mieluusti muutoksen toteuttami-

seen. Heisté kaikki oli kouluttajia.

Viittamalla ”Lahimman aktiivisesti liiketoimintaa harjoittavan ylilinjani jasenen sanat ja
teot ovat yhtenevia” mitattiin yldlinjan nayttamaa esimerkkia muutoksessa. Kaikista
vastaajista 48 % mieltdd ylilinjan sanat ja teot yhteneviksi. Osa kouluttajista kokee yla-
linjan toimijan sanat ja teot poikkeaviksi. Jokseenkin poikkeaviksi koki 9 % kouluttajis-
ta ja tdysin poikkeaviksi 6 % kouluttajista. Suurin osa vastaajista toimii hyvina esimerk-
kini toisille mielelladn tai jokseenkin mielelladn. Poikkeuksen tuloksiin teki 5 % koulut-

tajista, jotka eivit tahdo toimia hyvani toiminnan esimerkkina muille.

Verkoston rakentajista 100 % pitdd onnistumisista palkitsemista motivoivana tekijaina
edistdd muutosta. Suurin osa kaikista vastaajista piti palkitsemista motivoivana. Poikke-
uksen teki kouluttajien joukosta 6 %, joiden mielesta palkitseminen onnistumisista on

vihemmain motivoivaa. Palkitsemisen tasapainosta suhteessa tyopanokseen valtaosa
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kaikista vastaajista pitad palkitsemista joko tiysin tasapainoisena suhteessa tyopanok-
seen tai jokseenkin tasapainoisena. Jokaisesta litketoimintaryhmastid vihemmist6 oli sitd
mieltd, ettei palkitseminen ole tdysin suhteessa tyopanokseen. Tuotemyyijista 17 %, ver-
koston rakentajista 14 % ja kouluttajista 11 %. Kysymyksessi ei otettu kantaa tuleeko
palkitseminen kollegoilta, ylilinjalta vai yhti6ltd. Tutkimuksessa ei my6skidan otettu

kantaa missd muodossa palkitseminen esiintyy.

Valtaosa vastaajajoukosta mieltda keskustelun muutoksesta avoimeksi tai jokseenkin
avoimeksi. Poikkeuksen tuloksiin teki kouluttajien joukosta 10 %, joista puolet ei pida
keskustelua muutoksesta avoimena ja toinen osa (5 %) pitad keskustelua jokseenkin
epaavoimena. Tarkasteltaessa viestinnin yhtenevyytta riippumatta viestintaan kaytetyis-
td kanavista, verkoston rakentajista 14 % kokee viestinnin kohtalaisen poikkeavaksi.
My6s kouluttajista 16 % ei pida viestintaa eri kanavista kohtalaisen yhtenevani. Koulu-
tusta/ tietoa uusista asioista vastaajista melkein kaikki koki saavansa riittivisti tai jok-
seenkin riittavisti. Kouluttajista 5 % on jokseenkin eri mieltd tiedon/koulutuksen riit-
tavyydestid. Tarinoiden hyodyllisyydesta viestintivilineena suurin osa vastaajista pitaa
tarinoiden kaytt6d hyodyllisend ja pieni osa valtajoukosta jokseenkin hyodyllisind. Kou-

luttajista 5 % ei koe tarinoita hyodylliseksi viestintavalineeksi.

Luottamukselliseksi tydympiristonsa koki valtaosa tuotemyyjista (83 %) ja verkoston
rakentajista (71 %). Kouluttajista 47 % kokee tyéympiriston luottamukselliseksi ja 42
% jokseenkin luottamukselliseksi. Jaljelle jadva 10 %o:sta puolet kokee ympiriston jok-
seenkin luottamattomaksi ja toinen osa (5 %) ei pida tyoympiristoa luottamuksellisena.
Tuotemyyjistd 100 % kokee saavansa riittavasti tukea ylalinjaltaan. Kouluttajista 16 %
mieltaa, ettei tukea ylalinjalta saa jokseenkaan riittdvisti ja 11 % kouluttajista kokee,
ettei tuki ole ollenkaan riittavaa. Muutoin vastaajista kaikki kokevat yldlinjan tuen tdysin
tai jokseenkin riittavaksi. Kysyttiessd saadaanko kollegoilta riittdvisti tukea, tuotemyy-
jistd 83 % kokee tuen riittdviksi ja 17 % heistéd jokseenkin riittdviksi. Tdma tulos poik-
keaa ylilinjalta saadun tuen riittdvyyden kokemisesta. Kouluttajista 6 % vastaa, ettei
tukea kollegoilta saa jokseenkaan riittavisti ja 5 % kouluttajista kokee, ettei tukea saa

riittavasti. Oman toiminnan seuraamisen kannustavana tekijand muutoksen edistimi-
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seksi koki tuotemyyjista 83 %, verkoston rakentajista 57 % ja kouluttajista 58 %. Kou-
luttajista 5 % ei mielld oman toiminnan seuraamista kovinkaan kannustavaksi tekijaksi
edistad muutosta. Muut vastaajista pitivat seurantaa jokseenkin kannustavana. Tuote-
myyjit ja verkoston rakentajat kokevat olevansa jokseenkin tai taysin oma-aloitteisia
keskustelemaan muutokseen liittyvistd asioista oman ylalinjan kanssa. Kouluttajissa oli
nihtavissa hieman isompaa jakaumaa; heista 37 % kokee olevansa taysin oma-
aloitteisia, 42 % jokseenkin oma-aloitteisia, 11 % ei mielld olevansa kovinkaan oma-

aloitteisia ja toiset 11 % eivat koe olevansa ollenkaan oma-aloitteisia keskustelemaan.

Negatiivisia tunteita muutoksen aikana kokee suurin osa vastaajista. Tuotemyyjista 67
% kertoo kokevansa joitakin/jotakin negatiivista tunnetta, verkoston rakentajista 57 %
ja kouluttajista 26 %. Verkoston rakentajista 14 % ei juuri koe tuntevansa negatiivisia
tunteita muutoksen aikana ja kouluttajista 5 % ei koe ollenkaan negatiivisuutta muutok-
sessa. Kartoitettaessa negatiivisten tuntemusten syitd 16/32 vastaajasta vastasi, ettei
muutos aiheuta negatiivisia tunteita. Kolme suurinta aiheuttajaa tulosten mukaan oli
riittdvin tiedon puute, toimintaa ei koettu yhtenevaksi ja muutoksen tarpeen epavar-
muus. Kysyttdessd hankaloittaako paillekkidiset muutokset sitoutumista tyoskentelyyn,
suurin osa vastaajista 44 % koki, ettd paillekkdiset muutokset hankaloittavat sitoutu-
mista ty6hon jonkin verran. Tamé kysymys jakoi eniten vastauksia; 16 % kaikista vas-
taajista piti paallekkaisida muutoksia hankaloittavana tekijand omalle sitoutumiselle ja

toiset 16 % eivit kokeneet paallekkaisia muutoksia ollenkaan haittaavaksi.

Tuloksissa selkeisti esiintyy kouluttajien puolella enemman jakautumista muutoskoke-
muksissa. Tdhdn varmasti vaikuttaa, ettd kouluttajia oli kaikista vastaajista 60 %. Siina
joukossa on saattanut olla 1-2 henkil6a, jotka eivit ole olleet siina tilanteessa tyytyvaisia.
Mikili otanta olisi ollut tutkimuksessa suurempi, olisi joukosta saattanut ilmetd samas-
sakin suhteessa eroavia mielipiteita kouluttajien osalta ja kokonaan eridvia mielipiteitd

tuotemyyjien ja verkoston rakentajien osalta.
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8 Loppusanat

Tidssd viimeisessd kappaleessa tuodaan esille tutkimuksen johtopiditokset, jotka pohjau-
tuvat tutkimuskyselyn avulla saatuihin maarillisiin tuloksiin. Tédssd osassa tuodaan esille
tirkeimmat 16ydokset ja tiydennetddn teoreettista viitekehystd tulosten perusteella.
Kappaleen lopussa on esitetty jatkosuosituksia ja mahdollisia uusia tutkimusaiheita,
joita on tullut esiin timin tutkimuksen pohjalta. Viimeisend arvioidaan tutkijan amma-

tillista kehitystd opinnaytetyoprosessin aikana.

8.1 Johtopiitokset

Teoriaosuudessa kisiteltiin toiminnan monistamista, jolla tarkoitetaan oman osaamisen
ja toiminnan siirtdmista eteenpéin. Tama on kriittinen osaamisalue verkostomarkki-
noinnissa menestymiseksi verkostoa rakennettaessa. Monistamisessa sponsori toimii
esimerkkind omalle alalinjalleen. Huomioon otettavaa on, ettd myos sponsorin passiivi-
suus ja muut tekijait monistuvat alalinjaan samalla tavoin kuin hyvitkin toimet. Tutki-
muksen tuloksista ilmeni, ettei kouluttajista osa koe lidhimmin aktiivisesti liiketoimintaa
harjoittavan jasenen sanoja ja tekoja yhteneviksi. Myos hyvina esimerkkina toimimises-
ta pieni osa kouluttajista oli sitd mieltd, ettei tahdo toimia hyvina esimerkkini toisille.
Teorian mukaan timén pienen joukon toimet vaikuttavat alalinjaan tehden siitd hieman

passiivisemman.

Pitkosen ja Rasilan (2010) mukaan muutoksessa voi olla kokija, nakija tai tekija. Koki-
joilla on tieto ja ohjeet siitd mitd tulee tehdd, muttei ymmirrystd muutoksen tarpeesta.
Teoriassa tiivistetdan, ettd mitd enemmin henkil6 saa vaikuttaa muutokseen ja osallis-
tuu sithen, sitd hyvinvoivempi henkilé on. Tuloksista ilmeni ettd pieni osa kouluttajista
el ymmairtinyt muutoksen tarvetta. Tédstd voidaan padtelld timin pienen joukon voivan
muutoksessa huonosti. Pohjautuen teoriaan nikiji on henkil6 joka ymmartda muutok-
sen tarpeen, muttei vaikuta muutokseen. Tekija sen sijaan on henkil6 joka paisee alusta
asti vaikuttamaan muutokseen. Tuloksista hieman alle puolet kaikista vastaajista ilmaisi
tahtovansa osallistua muutokseen. Heistd kaikki oli kouluttajia. Etenkin siis litketoimin-

taa laajimmin tekevit on kannattavaa sitouttaa alusta lihtien muutokseen, jotta taataan

50



onnistunut muutos ja poistetaan tieltd mahdollisia esteitdi. Muutostarpeen ymmartimi-

seksi tarvitaan kahdenkeskista keskustelua seka kuuntelua.

Tuloksista nahtiin, ettd mitd pidempédan henkil6 on harjoittanut litketoimintaa, sita itse-
ndisemmin taima sovelsi uusia asioita omaan toimintaan. Teoriaosan mukaan luotta-
muksella sekd sopimuksellisuudella on avainasema kun halutaan ihmisten toimivan it-
sendisesti. Suurimman osan kokiessa tyoympiriston luottamukselliseksi, pieni osa kou-
luttajista koki tydympariston epaluottamukselliseksi. Tarkeaa on sailyttaa ja lisiata henki-

l6iden vaikutusmahdollisuuksia muutoksessa seka pitda ylld tyon kannustearvoja.

Pieni osa kouluttajista ei koe tiedon/koulutuksen mairia riittiviksi. Koulutus ja tieto
uusista asioista nostavat toimijoiden itsetuntoa. Koulutuksen ja riittivin tiedon kautta
henkil6t ovat valmiimpia kehittimaan muutosta. Tiedon saamisessa tirkeai on, ettd
viesti on yhtenevi. Osa tutkimukseen vastaajista piti viestintad ristiriitaisena. Teoriassa
kerrotaan ristiriitaisen tai epaselvin tiedon himmentivin ihmisid, jolloin he eivit osaa
toimia selkeasti. Riittavan tiedon puutteessa thmiset monesti luovat itse kuulopuheiden
ja juorujen kautta tietoa. Tyon tehokkuus laskee ja motivaatio alkaa hiipua. Tuloksista
ilmeni, ettd osa kouluttajista kokee, ettei keskustelu muutoksesta ole kovin tai ollenkaan

avointa. Tirkedd muutoksessa on tehostaa viestinnin riittdvyytta ja selkeyttd.

Teoriassa kisiteltiin tarinoiden hy6dyntamista viestinnassa. Tarinoiden tarkoituksena
on kirkastaa ihmisten ajatuksia, helpottaa vuorovaikutusta, tukea muutosta ja muokata
identiteettid. Pieni osa kouluttajista ei tulosten mukaan pitinyt tarinoita ollenkaan hyo-
dylliseni viestintavilineend. Tarinaa kertoessa on tirkedd, muistaa etté sithen sisiltyy

opetus sekd, ettd se sisaltdd alkuasetelman, toiminnan ja lopputuloksen.

Kotterin & Rathgeberin (2008) mukaan muutoksen alussa on tirkedd niyttdd lyhyen
aikavilin onnistumisia. Tuloksista ilmeni, ettd valtaosa pitda palkitsemista motivoivana
tekijand edistdd muutosta. Palkitsemisen tasapainosta omaan tyGpanokseen jokaisessa
litketoimintatyypin ryhmassa oli vihemmisto, joka ei pitanyt palkitsemista tasapainoise-

na suhteessa tyépanokseen. Muutoksen lyhyen aikavalin onnistumisista voisi olla hyvi

51



palkita henkil6ita niakyviasti, jolloin palkitsemisen maari kasvaisi ja tasapaino voisi vi-

hemmistolld korjaantua.

Yli puolet vastaajista kokee negatiivisia tunteita muutoksen aikana. Muutoksesta on
hyvi keskustella avoimesti ja tuoda esille sen positiiviset sekd mahdolliset negatiiviset
puolet. Positiivisen asialistan on kannattavaa olla negatiivistd huomattavasti pidempi.
Muutoksille ei ole selkeda loppua. Tuloksista kavi ilmi, ettd osa vastaajista piti paallek-
kaisia muutoksia haittaavana tekijainid omaan ty6hon sitoutumiselle. Silloin tilléin voi
olla hyvi pitdid muutoksenpaattimistapahtuma, jossa pohditaan miti on tapahtunut,

mitd on opittu ja kuinka tistd menndin eteenpdin.

8.2 Kehittimis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tasta tutkimuksesta voidaan riittdvin ajan kuluttua tehdd samankaltainen jatkotutki-
mus. Jotta tutkimuksen tulokset olisivat vertailukelpoisia timin tutkimuksen tulosten
kanssa, tulisi tutkimuksessa kayttda samaa kyselylomaketta ja samansuuruista otosta.
Missa vain vatheessa voi julkaista uuden tutkimuksen samasta aiheesta, jossa on suu-
rempi otanta ja verrata, vaikuttaako suurempi otanta merkittivasti tuloksiin. Jatkotut-
kimukseen on my6s mahdollista ja kannattavaa lisité lisakysymyksid, jotka kohdistuvat
senhetkiseen ajankohtaiseen tilanteeseen. Tama tutkimus antaa pohjaa tissd kasiteltyjen
aihealueiden osalta. Voi olla esimerkiksi kiinnostavaa tutkia minkalaiset palkkiot moti-
voivat henkil6itd edistimidin muutosta? Ja kuinka paljon eri lihteistd, kuten ylilinjalta,

padyhtiolta tai kollegoilta saatavien palkkioiden merkitys vaihtelee?

8.3 OpinniytetyOprosessin arviointi ja tutkijan ammatillinen kehittyminen

Opinnaytetyoprosessi otti reilusti enemman aikaa ja resursseja kuin mita alun perin oli
suunniteltu. Pohdin ty6n atheita jo reilusti ennen sen varsinaista aloittamista. Ensim-
miinen opinnaytetyoyritykseni olin tekemissa yritykseen, jossa olin samanaikaisesti
toissa. Tyopaikan yhteistoiminta-vatheen vuoksi mairaaikaista tydsopimustani ei jatket-

tu ja opinndytetyon toteuttaminenkin jéi titen kesken. Tyoskentely samaan aikaan
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opinndytetyOprosessin kanssa tuotti ajallisia jaksamisvaikeuksia. Sittemmin tyoskentelin
osa-aikaisesti ja 16ysin aiheen, josta todella halusin tehda opinnéytetyoni.

Prosessin aikana prosessin kaytinnét muuttuivat ja hammensivit opinnaytetyon tekijaa.
Oli kurssi joka oli vapaachtoinen ja josta tuli myohemmin lisniolopakollinen ja osa
opinndytetyotd. Pakolliset referaatit ja toisten tyén opponoinnit hairitsivit tyon etene-
mistd, jolloin innostus omasta tyosta lopahti. Opinkin, ettd kun tyéstida opinnaytetyota,
ei ole kannattavaa keskittyd muihin opintoihin tai téihin, jotta itse saisin tyon aikaan.
On vaikeampaa jatkaa keskeneraistd tyota tauon jilkeen ja paidsti taas perille siitd, mita

tulisi seuraavaksi tehda.

Toimiessani hetken verkostomarkkinoinnin alalla, sain tutustua alaan ja toimintaympa-
rist6on sekd sen kaytintoihin. Tutkimuksen haasteena oli, ettei aikaisempia vastaavia
tutkimuksia 16ytynyt. Paisin soveltamaan muutosteorioita alaan, johon sita ei ole ai-
emmin sovellettu. Loin ikddn kuin uutta tyhjastd. Tuttua tutkimusaiheessa oli verkos-
tomarkkinointi. Haasteena oli 16ytda verkostomarkkinoinnista tutkimuksen kannalta
oleellisia teoreettisia tietolahteitd. Tamin haasteen myo6ta paasin oppimaan lisda verkos-

tomarkkinointialasta ja sen toiminnasta.

Aivan prosessin alkuvaiheessa sain paljon eri vaihtoehtoja opinniytetyoni toteutukselle.
Paatin lihestya tyotd tutkimusmuodossa, silld vaikka tiesin sen olevan haasteellinen, se
oli minulle tutuin muoto. Aikataulu suunniteltiin ja poistettiin. Opin prosessin myota
saavani enemmin aikaan silloin kun tekemisti ei sidota aikarajoitteisiin. Tavoitteenani
oli saada aikaan tutkimus, josta olisi hy6tya verkostomarkkinoinnin harjoittajille, joilla
on omaa organisaatiota. Tahdoin valmistua HAAGA-HELIAsta, mutta vield enemmin

tahdoin panostaa tyoni jalkeen.

Teoriaosio oli viimeistelya vaille valmis kun tutkimuskysely julkaistiin. Odotin saavani
hyvin méirin vastauksia kahden viikon ajassa, mutta vastaajamaira jai pieneksi. Tyon
aikana oli haastavaa arvioida saatavaa vastaajamiiria, silld kukaan ei tiedd, kuinka mon-

ta verkostoijaa Suomessa on kunakin piivianid. Ryhmassa, johon kysely sihkoisesti jul-
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kaistiin, oli my6s paljon jasenia, jotka eivit harjoittaneet litketoimintaa, sen lisaksi ettd

kaikki eivit oletettavasti nahneet julkaisua tai nihneet vaivaa vastatakseen kyselyyn.

Suurin haaste oli tutkimustulosten muotoilu visuaaliseksi. Huomasin, etti tuo aihe, jos-

sa olin aiemmin opintoaikanani ollut etevi, osoittautuikin hankalaksi kun suuri osa opi-

tusta tiedosta oli kdyttimittémanad unohtunut. Kertasin taulukointia ja kaavioita uudel-

leen ja sain monien kokeilujen jilkeen visuaaliset osat valmiiksi. Monta muuttujaa sa-

massa kaaviossa ei ollutkaan niin yksinkertainen asia, kuin olin opetellut.

Opinnaytetyon prosessin opit:

Varaa aikaa pelkistdian opinnédytetyon tekemiselle ja pitdydy siind

Kayti aihetta, josta alun perin pidit ja josta on jo tietopohjaa kaytettdviksi
Hyo6dynni enemmin opinnéytetyénohjaajaa, silld saat keskityttyd paremmin
opinndytetyon tyostimiseen kun saat hoidettua muut pakolliset prosessin osat
pois alta ja opinnaytetyolle varmistuu oikea suunta

Mikali luot aikataulun, tee siiti realistinen dldké eld sen mukaan. Tee vaiheet hy-

vin ja niin nopeasti kuin saat edettya. Pitidydy prosessissa.
Pilko ty6n vaiheet pieniin osiin (tavoitteisiin) ja keskity yhteen pieneen asiaan

kerrallaan. Ali katso koko elefanttia.
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Liitteet

9.1 Liite 1.

HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu Tutkimuskyselylomake 19.11.2015
Muutoksen kokeminen ja johtaminen

Tass3 kyselyss2 muutoksella tarkoitetazn Herbalifen verkostomarkkinointiliiketoiminnassa tapahtuvas 3, kuten toimintat Jtosta,

uuden tyotavan k3yttoonottoa tai muuta vahittdist3 muutosta. Kyselysss ja vastauksissa ei oteta kantaa padyrityksen tai padyrityksen edustajien toimintaan.

Téysin eri Jokseenkin eri  Jokseenkin samaz  T3ysin samaz
mieltd mielt3d mieltd mieltd

Ymmarrén miksi muutoson tarpeen 1 2 3
Sovellan uusiz asioita toimintaaniitsendisesti 1 2

Osallistun mielell2ni muutoksen toteuttamiseen

=
~
w

Onnistumisista palkitseminen motivoi minua edist3m32n muutosta
Saamani palkitseminen on tasapainossa tyopanokseni kanssa

Keskustelu muutoksesta on avointa

Viestint2 muutoksesta on yhtenavaa riippumatts siitd mita kautta vastaanotan sen

Saan riittdvasti tistoa/koulutusta muutoksen tuomista uusista asioista

o s e e e

Koen tarinoiden kertomisen viestintZvilineen3 hyodylliseksi

NONN NN NN
wow W ww ww
IR R TR R TR R I R R )

L3himm2n aktiivisesti liiketoimintaz harjoittavan yl3linjani j2senen
sanat j2 teot ovat yhtenevid

[

Toimin mielellZni hyvans toiminnan esimerkking muille

[
w

Tyoymparistoni on luottamuksellinen

w

Teen tydts yksin tai zsinatuttujen kollegojeni kanssa
Sazn riittavasti tukea yldlinjaltani

Sazan riitt3vasti tukea kollegoiltani

ol e e
NN NN NN
wow owow

ETEE SREEE S R SR )

Oman toimintani seuranta kannustaa minua edist3m33n muutosta innokkaammin

HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulu Tutkimuskyselylomake 19.11.2015
Muutoksen kokeminen ja johtaminen

Keskustelen yllinjani kanssa oma-zloitteisesti muutokseen littyvist3 asioista 1 2 3 4
P23llekkiiset muutokset hankaloittavat sitoutumistanityoskentelyyn 1 2 3

Tunnen muutoksen sikana yhts tai useampaa negatiivista tunnetta. 1 2 3 4
(Artyneisyytts, uhkaa, lamazantumista, epivarmuutta)

Tunnen muutoksen aikana negatiivisia tunteita koska:
(Voit valitz useamman vaihtoshdon)

* Ensaz tarpeeksi tukeaylElinjaltani

® Ensaz riitt3vasti tistoa

® Mielipiteitdni eiotetah ioon

p

®* Enymma3rr3 muutoksen tarvetta

* Toiminta=iole yhtenavas

® Tydilmapiiri voisi ollz parempi

* Muutoseiaiheuta negatiivisia tuntaita minussa
® Jokin muu, mikd?

Valitse omaa toimintaasi vastaavin vaihtoehto:
* Harjoitan p33asiassa tuotemyyntid
* Rakesnnan verkostos ja harjoitantuotemyyntid
* Verkoston rakentamisen ja tuotemyynnin lis2ksi koulutan uusia verkostoijia

Olen ollut mukana lilketoiminnassa: Alle vuoden  1-3 vuotta  4-9 vuotta 10-15 vuottza Ksuemmin

Halutessasi osallistua arvontaan, kirfjoita nimesit3han:

Vastauksesi k3sitell32n luottamuksellisesti. KITOS, etta autat meita parantamaan tyotamme!
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