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Palveluyrityksissd tyontekijat ndhdédan ikdan kuin yrityksen siséisind asiakkaina, joiden sisdistamét
mielikuvat bréndistd vaikuttavat sithen millaisena brindi vilittyy yrityksen ulkopuolelle.
Tyontekijoitd pidetdén avainasemassa brindin vahvistamisessa, palvelun laadun parantamisessa ja
kilpailijoista erottautumisessa. Téstd syystd yritysten on tdrked luoda bréndi-identiteetistddn
tyontekijoille mahdollisimman selked ja helposti ymmarrettava. Tama onnistuu sisdisen branddyksen
aktiviteettien, kuten sisdisen viestinndn, koulutusten ja johtamisen avulla, joiden on tunnistettu
vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden brandid tukevien asenteiden ja kdyttdytymisen syntymiseen.

Covid-19 pandemian aikaansaaman etitydilmion myoté sisdisen branddyksen tieteellistd tutkimusta
on tirked laajentaa etityOmaailman kontekstiin, jossa sitd on tutkittu vasta vdhidn. Tieteellisen
tutkimuksen lisddminen aiheesta hyddyntdisi myos alan kdytdnnon toimijoita, jotta heiddn olisi
mahdollisuus toteuttaa sisdistd branddystd tehokkaasti my0s etdtyOympéristossd. Tamén
kandidaatintutkielman tarkoituksena on tutkia millaisista elementeistd sisdisen branddyksen
aktiviteetit etityoympdristossd koostuvat ja millaisia eroavaisuuksia tunnistetaan etdyhteyksin ja
paikan padlld toteutettavien aktiviteettien vélille. Lisdksi tutkitaan millaisia merkityksid sisdiselle
brianddykselle tunnistetaan tyontekijoiden brindi-identifioitumisessa.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena haastattelututkimuksena, johon valikoitiin anonyymi pankki- ja
vakuutusliiketoimialalla toimiva case-yritys Delta. Yrityksen vuonna 2021 toteuttama briandiuudistus
toimi sisdisen bridnddyksen kriittisend tutkimuskohtana. Tutkimusaineistoa keréttiin kuuden
puolistrukturoidun teemahaastattelun avulla, jotka toteutettiin Deltan tyontekijoille maaliskuussa
2022. Haastatteluaineisto litteroitiin nauhoitettujen haastatteluiden pohjalta, minka jilkeen aineistoa
analysoitiin késin sekid teoria- ettd aineistoldhtdisesti. Tuloksena syntyi kolme teemaa: sisdisen
brindayksen aktiviteetit etityOympadristossd, sisdisen brdnddyksen toteutustapojen véliset
eroavaisuudet ja brandi-identifioituminen seki alateemat: sisdinen viestintd, koulutus ja johtaminen.

Tutkimustulosten perusteella sisdisen viestinnén aktiviteetit tunnistettiin brandiuudistuksessa kaikista
merkittdvimmiksi, kun taas koulutusten ja johtamisen osalta selkeitd yhtendisid aktiviteetteja ei
tunnistettu. Sisdisen viestinndn toteuttamista etdyhteyksin tyontekijét pitivét yleisesti helppona ja
tehokkaana. Kuitenkin etétilaisuuksissa  vuorovaikutuksen luominen, vastaanotettavaan
informaatioon keskittyminen ja muiden osallistujien kasvojen eleiden seuraaminen koettiin
haasteellisemmaksi kuin paikan pailld jérjestettdvissd tilaisuuksissa. Brindi-identifioitumista
tunnistettiin taas tapahtuneen yhteenkuuluvuuden, oman roolin merkityksen, brindin onnistumisen ja
osittain ylpeyden tunteen osalta. Bréndi-identifioitumisen kannalta koettiin merkitykselliseksi
sisdiseen brianddykseen hyoddynnetty tarpeellinen aika sekd avoin kommunikointi ja viestint.
Sisdiseltd branddykseltd jditiin kuitenkin kaipaamaan tyoOntekijoiden vaikutusmahdollisuuksia
lisddvia aktiviteetteja, jotka olisi koettu merkitykselliseksi brandi-identifioitumisen kannalta.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimusilmion tausta

Indin (2003) mukaan brindeissé on kyse ihmisistd, jotka eldvét briandid joka paivéiselld tyonteollaan.
Taméd idea pohjautuu erityisesti palveluyritysten kontekstissa viljeltyyn ajatukseen siitd, kuinka
yrityksen tyontekijat ndhddén ikdin kuin yrityksen sisdisind asiakkaina, joiden ostamat mielikuvat
bréndin visiosta ja arvoista vaikuttavat sithen, miten niitd myydéan yrityksen ulkoisille sidosryhmille
(Miles & Mangold 2004; Mitchell 2002). Palveluyrityksissd siis tuotteiden sijaan yrityksen
tyontekijiat ovat tirkeimméssd asemassa madrittdméissd millaisia kokemuksia brindin kanssa on
mahdollista kokea (Burman & Zeplin 2005). Tyontekijat tarjoavat palveluyrityksille keinon
erottautua kilpailijoistaan ja vahvistaa brindiddn ainutlaatuisella, vaikeasti kopioitavissa olevalla

tavalla.

Vaikka tyontekijoiden merkitys palveluyrityksissd tunnistetaankin, ei heidén voida automaattisesti
olettaa ilmentdvin brindid yrityksen haluamalla tavalla. Tétd varten brdndi tarvitsee identiteetin,
johon tyontekijat voivat helposti identifioitua ja rakentaa luottamustaan (Burmann & Zeplin 2005).
Bréndi-identiteetin sisdistamiseksi yritys voi hyodyntai erilaisia keinoja, joilla se voi varmistaa, ettd
tyontekijoiden on mahdollisimman helppo ymmértia brandin tavoitteet ja arvot seké toimia linjassa
ulkoisten brandiviestien kanssa (Miles & Mangold 2004). Naistd keinoista voidaan puhua sisdisend
brinddyksend, jonka oikea-aikainen ajoittaminen on erityisen merkityksellistd. Esimerkiksi
muutoksen hetkelld tyontekijdt kaipaavat selkedd ohjausta yrityksen tavoittelemaan suuntaan
edetikseen (Mitchell 2002). Esimerkkind tdllaisesta yritystd koskettavasta muutoksesta toimii
brandiuudistus, jossa tyontekijéiden toivotaan omaksuvan pdivitetty tai tdysin uudistettu brandi-

identiteetti ja sitoutuvan toimimaan sen mukaisesti (Daly & Moloney 2004).

Yhden maéiritelmidn mukaan sisdiselld brinddykselld viitataan keinoihin, joilla bréndid voidaan
rakentaa yrityksen siséltidpdin eli yrityksen tyontekijoiden kautta (Punjaisri & Wilson 2007). Sisdinen
brianddys on tunnistettu tehokkaaksi tavaksi vaikuttaa tyontekijoiden briandiéd tukeviin asenteisiin ja
kayttdytymiseen (Burmann & Zaplin 2005). Niistd Punjaisri ja kumppanit (2008) ovat tunnistaneet
brandi-identifioitumisen, brindisitoutumisen ja bréndiuskollisuuden, joilla pyritddn puolestaan

synnyttdmddn brandid tukevaa toimintaa. Brdndid tukevan toiminnan taas toivotaan vélittdvin



brandilupausta lopulta myos yrityksen asiakkaille. Sisdisen bridnddyksen onnistuttua sen on
mahdollista parantaa palvelun laatua, yrityksen kilpailukykya markkinoilla seki lisdti tyontekijoiden
tyytyvéisyyttd tydorganisaatiota kohtaan (Berry 2000; Zeithaml ym. 1988; Lee ym. 2014). Néiden
perusteluiden jélkeen on varmasti sanomattakin selvéd, kuinka suuri merkitys sisdiselle brandiykselle
palveluyritysten parissa on tunnistettu. Hy6tyjen ymmartdmisen mydté yritysten tulisi 16yt itselleen
sopivat keinot niiden tavoittelemiseksi. Tdmé ei kuitenkaan aina ole helppoa, koska keinojen
toimivuuteen ja tehokkuuteen saattaa vaikuttaa niin moni asia, kuten tyOympiristd, tydyhteiso,
tyontekijoiden yksilolliset ominaisuudet tai tydelamin murrokset, mitkd tulee valinnoissa ottaa

huomioon.

Ty6eldmédn murroksista maailmanlaajuisen Covid-19 pandemian aikaansaama etity6ilmié on
muuttanut merkittdvasti ihmisten tydarkea (Sutela & Pérndnen 2021). Tilastokeskuksen (2021)
teettimén tutkimuksen mukaan Suomessa etityon tekeminen ldhes kaksinkertaistui vuonna 2020
etdtyOsuositusten ja -rajoitteiden my6td. Sama ilmid jatkui vuoden 2021 keviilld, kun tutkimukseen
osallistuvista suomalaisista palkansaajista 42 prosenttia kertoi olevansa etitdissd ja kahdeksan
prosenttia kertoi tyoskentelevéinsd ajoittain etdnéd (Sutela 2021). Etétoihin siirtyminen on vaatinut
tyOorganisaatiolta muutoksia ja uusia jirjestelyitd heiddn toimintamalleissaan, joita he tulevat
luultavasti hyodyntimédn ja kehittdmédn myds tulevaisuudessa. Tydeldmdssd tapahtuneen
muutoksen myd6td  yritysten  olisi  hyddyllistd  pohtia myds  sisdisen  brdnddyksen

toteutusmahdollisuuksia uudelleen, jotta sen tavoitteet voisi saavuttaa mahdollisimman tehokkaasti.

1.2 Tutkimuksen tavoitteet ja rajaukset

Téssé kandidaatintutkielmassa tarkoituksena on tutkia, millaisista elementeisti sisdisen brandayksen
aktiviteetit etitydmaailman kontekstissa koostuvat sekd millainen merkitys sisédiselld brandaykselld
on brindi-identifioitumisessa. Lisdksi tarkastellaan, millaisia eroavaisuuksia sisdisen branddyksen
aktiviteettien toteutustapojen vililld on loydettidvissd. Ilmi6td on valikoitu tutkittavan anonyymin
palveluyrityksen sisdisestd ndkokulmasta. Tutkimuksen tavoite tullaan saavuttamaan kvalitatiivisten
tutkimushaastatteluiden avulla, jotka toteutetaan case-yrityksen tyontekijoille. Relevantin

tutkimusaineiston kerddmiseksi muodostettiin seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Millaisista elementeistd sisdisen brdnddyksen aktiviteetit etdtyoympdristossd koostuvat?



o Millaisia eroavaisuuksia on tunnistettavissa etdyhteyksin ja paikan pdiilld toteutettavien

sisdisen brdnddyksen aktiviteettien vdililld?

2. Millainen merkitys sisdiselld bréinddykselld on brdndi-identifioitumisessa?

Yhtend tutkimuksen tirkeimpéni tavoitteena on lisdtd ymmdrrystd sisdisen brinddyksen keinojen
hyddyntdmisestd ja sen tavoitteiden saavuttamisesta etidtyOmaailmassa. Ilmion tutkiminen on
kiytannon toimijoiden kannalta tirkedd, koska sisdisen brinddyksen toteutustavoilla on 16ydetty
aiemmissa tutkimuksissa yhteys siithen, miten tyontekijat ymmartavat yrityksen briandi-identiteetin ja
miten he rakentavat asenteitaan ja kéyttdytymistddn toimimaan linjassa timén tavoitteiden kanssa
(Burmann & Zeplin 2005; Punjaisri & Wilson 2007). Vaikka siséistd branddystd on viime vuosina
tutkittu enenevissd méiérin, on tutkimusilmion tutkimisen laajentaminen ja sen merkityksen
korostaminen bréndin vahvistamisessa vield kesken (Barros-Arrieta & Garcia-Cali 2020). Téastd

syystd on tirkedd laajentaa ilmion tutkimuskenttdd ja nostaa aihetta esiin kdytinnon toimijoille.

Tutkimuksen toteuttamiseksi valittiin case-yritys, jonka kautta sisdisen branddyksen ilmiotd voidaan
tutkia. Kyseessd on pankki- ja vakuutusliiketoimialalla toimiva yritys, joka uudisti brandidén vuoden
2021 syksylld. Uudistuksessa yrityksen yksi liiketoiminnan osa siirrettiin oman bréndin alta yhteisen
briandin alle. Case-yritys valikoitui tdhén tutkimukseen, silld tutkija itse on tyoskennellyt kyseisessd
yrityksessd sekd case-yritys halusi saada dataa brédndiuudistuksen sisdisen brandidyksen prosessin
onnistumisesta tyontekijoiden ndkokulmasta. Case-yrityksen valintaa voidaan perustella myds
toteutetun béindiuudistuksen ajankohdalla, silli se tarjoaa tutkimuksen tavoitteen kannalta
ajankohtaisen etitydajan kontekstin. Anonyymiyden siilyttdmiseksi yrityksestd tullaan puhumaan

yritys Deltana.

Sisédisen branddyksen kriittiseksi kohdaksi muodostuu tissé tutkimuksessa case-yrityksessa toteutettu
briandiuudistus, joka jalkautettiin sisdisesti tydmaailman murroksen aikana. Covid-19 pandemian
synnyttdmi maailmanlaajuinen etdty6ilmio tarjoaa tutkimukselle ajankohtaisen ja tarkedn kontekstin,
jossa sisdisen brinddyksen keinoja ei tiettdvésti ole vield juurikaan tutkittu. Koska etdtdiden
tekeminen on alkanut juurtua hallitsevaksi ilmidksi tydeldméssd, voi sen kontekstissa saaduilla
tutkimustuloksilla olla erittdin tirked sanoma tulevaisuuden kehitykselle. Tamé tekee tutkimuksesta
seka tieteellisestd ettd kaytdnnon toimijan ndkdkulmasta katsottuna kiinnostavan ja merkityksellisen.
Tutkimuksen avulla voidaan synnyttdd uutta tietoa siitd, millaisia merkityksid etaty0ymparistolld on

sisdisen branddyksen prosessin ja sen onnistumisen kannalta.



Téssd tutkimuksessa sisdisen branddyksen ilmiGtd on rajattu ldhestyttdvan yritysten, tarkemmin
sanottuna palveluyritysten, ndkokulmasta. Rajausta voidaan perustella palveluyritystd edustavan
tutkimuksen kohteen eli yritys Deltan avulla seki silld, ettd rajaus pitdd tutkimuksen kandidaatin
tutkielman tyOmédirdén soveltuvana. Vield tarkemmin kuvailtuna sisdisen brandayksen ilmiota
ldhestytddn yrityksen sisdisestd ndkokulmasta eli yrityksen tyontekijoiden nidkokulmasta. Aiheen
rajaamista yrityksen sisdiseen ndkokulmaan voidaan perustella aiemmassa tutkimuksessa
tyontekijoiden roolille tunnistetun merkityksen kautta (Miles & Mangold 2004; Mitchell 2002).
Koska sisdisen branddyksen toimenpiteiden kohteena pidetdén yrityksen tyOntekijoitd, on ilmion
tutkiminen heiddn ndkokulmastaan relevanttia. (Lee ym. 2014; Punjaisri & Wilson 2007)
Nékokulman rajaamista voidaan myds perustella silld, ettd yritys Delta on erityisesti kiinnostunut
kerddméédn dataa brindiuudistuksen sisdisestd jalkauttamisesta, johon he uudistusprosessissa
laittoivat paljon resursseja. Tdmd data voi auttaa Deltaa suuntaamaan sisdisen brianddyksen

resurssejaan jatkossa entistd tehokkaammin.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivista puolistrukturoitua teemahaastattelumenetelmadd hyddyntéen.
Menetelmén valikoitumista perustellaan silld, ettd tutkittavaa ilmi6td halutaan ymmaértad syvillisesti
ja yksityiskohtaisesti brandiuudistuksen kohteena olleen yksikon tyontekijoiden ndkokulmasta.
Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmd soveltuu liséksi ilmion tutkimiseen kvantitatiivista paremmin
pienen otantakokonsa sekd uuden tutkimattoman kontekstinsa vuoksi (Belk ym. 2012, 3—4). Koska
tutkimusaineistoa ei haluta liikaa kahlita, vaan halutaan antaa mahdollisimman paljon tilaa
tyontekijoiden subjektiivisille ndkemyksille ja kokemuksille, laadulliseksi tutkimusmenetelméksi
valikoitiin  puolistrukturoitu  teemahaastattelu. Haastatteluaineiston analysointi toteutettiin
litteroitujen haastatteluiden avulla teemoittelemalla aineistoa sekd teoria- ettd aineistoldhtdisesti.
Tarkoituksena on hyddyntdd monipuolisesti sisdisen brinddyksen aiempaa tutkimuskirjallisuutta

laajan kuvan muodostamiseksi.



2 TEORIA

2.1 Sisdinen brindays

Brindi on arvokas elementti, jolla yritys pyrkii luomaan ja viestimddn sidosryhmillensd erilaisia
merkityksid (Keller 2003). Dalyn ja Moloneyn (2004) mukaan brindin néhdddn olevan paljon
enemmén kuin vain fyysinen nimi tai logo, koska brindin avulla voidaan muodostaa myds
aineettomia merkityksié, jotka koostuvat briandin arvoista sekd bréndiin liittyvistd mielikuvista ja
tunteista. Tdtd brandin aineetonta roolia tukien Ind (2007) esittdd brindin olevan asia, joka elda
thmisten mielessd. Vahvasta brindistd ja sen rakentamisesta onkin tullut yksi tehokkaimmista
markkinoinnin keinoista, jolla yritykset tdhtddviat esimerkiksi kilpailuedun saavuttamiseen,
asiakasuskollisuuden kasvattamiseen, riskienhallintaan, sekd maineen rakentamiseen (Keller 2003).
Niitd brindin rakentamisen keinoja kutsutaan bridnddykseksi ja ne voidaan jakaa sisdiseen ja
ulkoiseen brianddykseen (De Chernatony & Cottam 2006). Erityistd merkitystéd palveluyrityksille on
tunnistettu sisdisestd branddyksestd (Barros-Arrieta & Garcia-Cali 2020).

Vaikka sisdisen brianddyksen tutkimus on kasvattanut merkitystddn viime vuosina ja
vuosikymmenind, ei kisitteelle ole vield muodostunut yhtendistd ja vakiintunutta miiritelméa
(Saleem & Iglesias 2016). Tdmén lisdksi sisdinen brinddys saatetaan helposti sekoittaa sen
ldhik&sitteisiin, kuten sisdiseen markkinointiin ja tydntekijoiden brindidykseen (Du Pureez ym. 2017,
Saleem & Iglesias 2016). Tutkijat ovat vuosien saatossa rakentaneet erilaisia teorioita, jotka tutkivat
athetta eri tulokulmista. Punjaisri ja Wilson (2011) esittdvit ulkoisen ndakdkulman, jonka mukaan
sisdisen briandédyksen tirkeimpéné tarkoituksena on varmistaa halutun bréndilupauksen vilittyminen
tyontekijoiden kautta asiakkaille. Téatd ulkoista ndkokulmaa tukevat myds tutkimukset
palveluyrityksistd ja etenkin palvelun laadusta, jonka on tutkittu paranevan sisdisen branddyksen
avulla (Berry 2000; Zeithaml ym. 1988; De Chernatony & Cottam 2006). Ulkoisen ndkokulman
ohelle erdit tutkijat tarjoavat sisdiselle brinddykselle sisdisen ldhestymistavan. Tdssd tapauksessa
sisdisen branddyksen tavoitteiksi on tunnistettu esimerkiksi tydntekijoiden sitouttaminen
organisaatioon sekd heidén tyotyytyvéisyyden kasvattaminen (Ind 2003; King & Grace 2012; Lee
ym. 2014). Onnistuttuaan sisdisessd bridnddyksessd yritys voi saavuttaa molempien ndkokulmien
mukaisia tavoitteita ja saada tyontekijdt toimimaan linjassa brindin kanssa (Du Preez ym. 2015).

Tavoitteet eivit siis ole toisistaan irrallisia vaan kulkevat parhaimmillaan yhdessé toisiaan vahvistaen.



Jotta tyontekijoiden on mahdollista ymmartdd millainen on yrityksen bréndilupaus, tarvitsevat he
selkedd sanallistamista ja visualisointia brindin arvoista ja visiosta (Berry & Parasuraman 1991).
Aiemmissa tutkimuksissa sisdisen brindidyksen toteuttamiseksi on tunnistettu monipuolisesti erilaisia
keinoja, joiden avulla yritys voi pyrkid luomaan brindilupauksestaan mahdollisimman
ymmairrettdvian tyontekijoilleen (Miles & Mangold 2004; Punjaisri ym. 2008). Néitd sisdisen
branddyksen keinoja kutsutaan sisdisen bréinddyksen aktiviteeteiksi, joista aiemmissa tutkimuksissa
on tunnistettu esimerkiksi sisdinen viestintd, HR-aktiviteetit ja johtaminen (Burmann & Zeplin 2005;
De Chernatony ym. 2006; Punjaisri ym. 2008). Namé kolme padaktiviteettia kitkevét sisddnsi
lukuisia péivittdisessd tyOarjessa esiintyvid aktiviteetteja, joita luvussa 2.2 tullaan késittelemdidn
tarkemmin. Punjaisri ja kumppanit (2008) esittdvét sisdisen brinddyksen aktiviteettien toimivan
yrityksen tyokaluina tyontekijoiden asenteisiin ja kayttdytymiseen vaikuttamisessa. Tarkemmin
sanottuna yritys pyrkii vahvistamaan tyontekijoidensd brindid tukevia asenteita eli brindi-
identifioitumista, brandisitoutumista ja brandiuskollisuutta sekd sitd kautta varmistamaan
tyontekijoiden brandid tukevaa toimintaa (Punjaisri ym. 2008). Tétd sisdisen brandidyksen prosessia
esitetddn kuvion 1 avulla, joka mukailee Burmannin ja Zeplinin (2005, 286) sekd Punjaisrin ja

kumppaneiden (2008, 414) luomia teoreettisia malleja sisdisen brandayksen prosessista.

TyOdympéristd

Sisdisen Brandia Brandia tukeva Brandin

kayttaytyminen vahvistuminen

Sisdinen
brandays

brandayksen tukevat
aktiviteetit asenteet

Yksilolliset
ominaisuudet

Kuvio 1. Sisdisen brdnddyksen prosessi

Sisdisen brianddyksen tavoitteiden saavuttamiseen ei vaikuta pelkdstddn sithen kéytetyt aktiviteetit
vaan myo0s esimerkiksi tyontekijoiden yksilolliset ominaisuudet sekd tyoymparistd (Punjaisri &
Wilson 2011). Aiemmissa tutkimuksissa on tunnistettu, ettd esimerkiksi tyontekijan iilla,
koulutustaustalla, tyosuhteen kestolla sekd yksildiden psykologisilla tekijoilld, kuten motivaatiolla,
arvoilla ja persoonallisuudella on vaikutuksia sisdisen brinddyksen tavoitteiden saavuttamiseen

(King & Grace 2012; Punjaisri & Wilson 2011). Néiden lisdksi Burmann ja Zeplin (2005) korostavat
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organisaatiokulttuurin ja — rakenteen merkitystd sisdisen bridnddyksen prosessissa. Punjaisri ja
kumppanit (2008) puolestaan tyOympdériston ja tyoyhteisossd luotujen suhteiden vaikutuksia.
Psykologisista ominaisuuksista King ja Grace (2012) tunnistivat esimerkiksi innostuneisuudella ja
avoimuudella olevan positiivisia vaikutteita brandin arvojen onnistuneeseen sisdistdmiseen. Sisdisen
brinddyksen aktiviteetit eivdt siis ole ainoita tekijoitd, joilla on vaikutuksia prosessissa ja sen
tavoitteiden saavuttamisessa, vaan sekd tyOorganisaation ettd tyOntekijoiden yksilolliset

ominaisuudet tulee myos ottaa huomioon.

2.2 Siséisen briandayksen aktiviteetit

Sisdisen branddyksen aktiviteetteja eli keinoja, joilla brindin vahvistumista tavoitellaan, on lukuisia
erilaisia. Vuosien saatossa tutkijat ovat esittdneet sekéd toisiaan mukailevia ettd toisistaan hieman
poikkeavia nikemyksié siitd, mitké sisdisen brindédyksen aktiviteeteista ovat kaikista tehokkaimpia.
Punjaisri ja kumppanit (2008, 2009, 2011) esittdvat tutkimuksissaan kaksijakoisen teorian
tehokkaimmista sisdisen brédnddyksen aktiviteeteista, joihin lukeutuvat markkinoinnin puolelta
sisdinen viestintd ja henkilostohallinnon puolelta kouluttaminen. Néiden kahden pédaktiviteetin
valikoitumista on tutkimuksissa perusteltu silld, ettd niilli on todettu olevan merkittdvin yhteys
tyontekijoiden brindid tukevien asenteiden ja kéyttdytymisen rakentamiseen (Punjaisri ym. 2008).
Burmann ja Zeplin (2005) tunnistavat taas tutkimuksessaan tarkeimmiksi aktiviteeteiksi johtamisen,
sisdisen viestinndn sekd HR-aktiviteetit. Vastaavasti De Chernatony ja kumppanit (2006) tukevat tati
aktiviteettien kolmijakoa. Edelld mainituista aktiviteeteista johtamista korostavat erityisesti De
Chernatony ja Wallace (2009). Myohemmin Saleem ja Iglesias (2016, 50) ovat esittédneet
viisijakoisen teorian sisdisen brinddyksen aktiviteeteille, jotka koostuvat bréndi-ideologioista,

johtamisesta, viestinndstd, HR-aktiviteeteista seké erilaisista sisdisen brandin yhteisoista.

4 N

SISAISEN BRANDAYKSEN
AKTIVITEETIT
Sisdinen viestinti HR-aktiviteetit Johtaminen
Tiimikokoukset Rekrytointi Motivointi

Tiedotustilaisuudet Perehdytys Esimerkin ndyttdminen

Tiedotteet Orientaatio Arvojen ja vision

Tyo6pajat Koulutus heijastaminen

k Keskustelu Palkitseminen Ty6ilmapiirin luominen /

Kuvio 2. Sisdisen brinddyksen aktiviteetit
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Niéiden eri sisdisen branddyksen aktiviteetteihin liittyvien teorioiden joukosta tarkempaan
tarkasteluun valikoituu sisdinen viestintd, HR-aktiviteetit sekd johtaminen (kuvio 2), silld niiden
arvoa on korostettu laajalti sisdisen brinddyksen tutkimuskentdlld (Burmann & Zeplin 2005; De

Chernatony ym. 2006; Punjaisri ym. 2008; Saleem & Iglesias 2016).

2.2.1 Sisiinen viestinti

Sisdistd viestintidd pidetién tirkednd sisdisen branddyksen aktiviteettina perustuen siithen, kuinka sen
on yhdistetty kasvattavan tyontekijéiden ymmarrystd brandin arvoista ja visiosta sekéd heiddn omasta
roolistaan brindilupauksen luomisprosessissa (King & Grace 2005; Punjaisri ym. 2009). Barros-
Arrietan ja Garcia-Calin (2021) toteuttaman kirjallisuuskatsauksen mukaan sisdinen viestintd oli
eniten korostettu aktiviteetti sisdisen brinddyksen kirjallisuudessa. Leen ja kumppaneiden (2014)
mukaan sisdisen viestinnédn tarkoituksena on vaikuttaa tyontekijoiden asenteisiin brindid kohtaan ja
auttaa heitd luomaan kognitiivisesti luja side bridndin kanssa. Saleem ja Iglesias (2016) taas
perustelevat sisdisen viestinndn tirkeyttd keinona rakentaa emotionaalista sidettd tyontekijoiden ja
brandin vilille. Sisdisen viestinndn voidaan siis ndhdd auttavan tyOntekijoitd luomaan sekd
kognitiivisen ettd emotionaalisen siteen briandin identiteetin kanssa sekd ymmaértdméaan brandin arvot

ja tavoitteet niihin sitoutuakseen (Joseph ym. 2021).

Punjaisrin ja kumppanien mukaan (2011) sisdisen viestinndn aktiviteetteihin lukeutuvat kaikki
tiedotustilaisuudet, tiimikokoukset, uutiskirjeet seké erilaisten brandiviestintdalustojen kautta jaettu
informaatio. De Chernatonyn ja kumppaneiden mukaan (2006) sisdisen viestinndn voima tulee esiin
erityisesti pienissd ryhmissd kaytdvissd keskusteluissa, joissa brindin arvoja on mahdollista jakaa
organisaation jdsenten kesken. Sisdisen viestinnén keinoiksi onkin tunnistettu myo0s erilaiset tydpajat,
seminaarit, konferenssit, jotka auttavat hahmottamaan omien arvojen kohtaavuutta briandin arvojen
kanssa (De Chernatony ym. 2006). Burmann ja Zeplin (2005) taas jakavat sisdisen viestinnin
kolmeen eri luokkaan, joita ovat keskeinen kommunikointi eli joltakin osastolta, kuten
henkilostohallinnolta tuleva viestintd, hierarkkinen kommunikointi eli esimerkiksi johdolta
tyontekijoille tuleva viestinté sekd sivusuuntainen kommunikointi, jota kdydaén tyontekijoiden valilla
keskusteluiden kautta. Mitchellin (2002) mukaan tehokkainta yrityksen olisi toteuttaa sisdistd
viestintdd yhteneviisesti ulkoisen viestinndn kanssa, jolloin brindimielikuvasta muodostuu
mahdollisimman ehed kokonaisuus. Ulkoisiksi brindiviestinnédn keinoiksi on tunnistettu esimerkiksi
mainonta sekd asiakkailta saatava palaute (Miles & Mangold 2004). Saatu palaute voi auttaa

tyontekijoitd muodostamaan ehyemmin kuvan brindin arvoista sekd auttaa heitd toimimaan
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selkeimmin linjassa ulkoisen bridndiviestin kanssa (De Chernatony ym. 2006; Miles & Mangold

2004).

2.2.2 HR-aktiviteetit

Burmannin ja Zeplinin (2005) mukaan HR- eli henkildstohallinto-aktiviteettien tavoitteena on luoda
sidettd tyontekijoiden yksilollisen identiteetin ja brandi-identiteetin vilille, jolloin tyontekijat
todenndkoisemmin identifioituvat brandiin vahvemmin. HR-aktiviteetteihin voidaan lukea
esimerkiksi rekrytointi, perehdytys, kouluttaminen, orientaatio ja palkitseminen (Burmann & Zeplin
2005; De Chernatony ym. 2006). Rekrytoinnin avulla yritys voi pyrkid palkkaamaan henkil®ita,
joiden arvojen he uskovat olevan linjassa yrityksen arvojen kanssa, jolloin tydntekijoiden on
todennikoisesti helpompi ja nopeampi identifioitua sekd sitoutua bréndiin (Saleem & Iglesias 2016).
Perehdytyksen, orientaation ja kouluttamisen avulla tydorganisaatio voi luoda selkeyttd halutun
brandilupauksen toteuttamiselle brindin arvojen mukaisesti (Punjaisri & Wilson 2011). Lopuksi
palkitsemisen avulla yrityksen on mahdollista palkita tyontekijoitd heiddn hyvistd
suoriutumisestaan, milld on 16ydetty olevan myonteinen vaikutus brindilupauksen valittimisessa

halutun mukaisesti yrityksen ulkoisille sidosryhmille (Saleem & Iglesias 2016).

Merkittavand sisdisen branddyksen aktiviteettina Punjaisri ja kumppanit (2008) pitdvat HR-
aktiviteeteista erityisesti kouluttamista. Lee ja kumppaneiden (2014) mukaan kouluttamisen
tavoitteena on tyontekijoiden kayttdytymiseen vaikuttaminen pyrkien saamaan heidét sitoutumaan
brindin mukaiseen toimintaan jokapéivdisessd tyonteossaan. Kouluttamisen avulla pyritddn siis
tyontekijoiden osaamisen kehittimiseen kohti brindin mukaisia tavoitteita (Punjaisri ym. 2008;
Punjaisri & Wilson 2011). Punjaisri ja kumppaneiden (2009) mukaan koulutusohjelmat voivat
siséltdd sekd perustaitojen ettd tarkemmin brindin mukaisten tietotaitojen kehittamista.
Kouluttamiseen liittyvat aktiviteetit ovat tunnistettu tirkeiksi myos brindinuudistamiseen liittyvéin

tieteellisen kirjallisuuden parissa, johon tdmaikin tutkimus kytkeytyy (Miller ym. 2014).

2.2.3 Johtaminen

Kolmanneksi merkittdvaksi sisdisen branddyksen aktiviteetiksi on tunnistettu johtaminen (Burmann
& Zeplin 2005; De Chernatony & Wallace 2009). De Chernatony ja kumppanit (2006) painottavat
tutkimuksessaan johtamisen merkitysti perustuen siihen, kuinka johtajat ilmentévit joka pdivéisessa

toiminnassaan brandin arvoja ja sitd, kuinka brindid tulisi eld4. Vastaavasti Saleemin ja Iglesiasin
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(2016) mukaan johtamisella voidaan ylldpitdd brindivisiota ja selkeyttdd bréndilupausta
tyontekijoille, jotta heiddn olisi helpompi omaksua ne osaksi omia toiminta- ja ajatusmallejaan. Du
Preezin ja kumppaneiden mukaan (2017) johtamisella on merkityksellinen rooli etenkin
tyontekijoiden brandi-identifioitumisessa. Johtajien tulisi siis toiminnallaan heijastaa brindin arvoja
ja visiota, motivoida tyontekijoitd eldmddn brindin mukaisesti sekd luoda ympéristd, jossa
tyontekijoiden on mahdollista toimia bréndid voimistavalla tavalla (De Chernatony & Wallace 2009;

Hankel ym. 2007).

De Chernatonyn ja kumppaneiden (2006) mukaan tyoOntekijdt entistd enemmin odottavat
johtajuudelta osallistamista eivitkd vain ylhééltd alas tulevia kdskyja ja ohjausta. Burmann ja Zeplin
(2005) esittdvit brandijohtamiselle kaksitasoinen teorian, jossa johtamista toteutetaan makro- ja
mikrotasolla. Makrotason kokonaisvaltainen johtaminen tapahtuu suurilla linjauksilla
toimitusjohtajan johdosta ja mikrotason johtaminen alemman johdon kautta. Erityisesti mikrotason
johtamisen tdrkeyttd on perusteltu sosiaalisen oppimisen teorian kautta, jossa bréndin arvojen ja
normien omaksuminen osaksi omia asenteita ja kayttdytymistd tapahtuu muiden toiminnan
tarkkailemisen kautta (Burmann ja Zeplin 2005). Télldin esimerkiksi tyontekijdn oman esihenkilon
rooli brindin arvojen omaksumisessa ja briandin mukaisessa toimimisessa on erittdin
merkityksellinen. Mikrotasolla transformatiivinen johtaminen on tunnistettu sisdisen brinddyksen
tavoitteiden nidkokulmasta kaikista parhaimmaksi johtamistyyliksi (Burmann & Zeplin 2005).
Selkedn kuvan hahmottamiseksi mikro- ja makrotason johdon kannattaa kuroa vilinsé tiukasti yhteen,

jotta brindin ilmentdminen tyontekijoille tapahtuu yhteneviisesti (Hankel ym. 2007).

Sisdisen branddyksen on aiemmissa tutkimuksissa tunnistettu vaikuttavan tyontekijoiden briandid
tukevien asenteiden ja kéyttdytymisen muodostumiseen (Burmann & Zeplin 2005; Punjaisri ym.
2008). Asenteillaan ja kéyttdytymisellddn sitoutuneet tyontekijat ovat todenndkdisemmin halukkaita
vilittimddn briandilupausta toivotun mukaisesti yrityksen ulkoisille sidosryhmille (Punjaisri ym.
2008). Lisdksi Leen ja kumppanien mukaan (2014) tyontekijidt todenndkdisemmin sitoutuvat
tydorganisaatioon voimakkaammin ja heiddn tyotyytyvéisyytensd kasvaa. Du Preezin ja
kumppaneiden mukaan (2015) tyOtyytyvdisyys ja sitoutuminen kasvattavat tyontekijoiden halua

jaada yritykseen pitkéksi aikaa eli tulla uskolliseksi yritykselle. Uudemmissa tutkimuksissa myds
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brandipddoman vahvistuminen tyontekijoiden kautta on tunnistettu sisdisen brinddyksen tarkedksi

tavoitteeksi (Du Preez ym. 2017; Iyer ym. 2018).

Tyontekijoiden
kiyttiaytyminen Brindin mukainen
toiminta

Tyontekijoiden Brindi-

asenteet identifioituminen Brindisitoutuminen Brandiuskollisuus

Kuvio 3. Sisdisen brdnddyksen vaikutukset tyontekijoiden brindid tukeviin asenteisiin ja

kéyttaytymiseen

Punjaisri, Evanschitzky & Wilson (2008) Kkiteyttidvit tutkimuksessaan sisdisen branddyksen
keskisimmiksi vaikutuksen kohteiksi tyontekijoiden brindi-identifioitumisen, brindisitoutumisen
sekd brindiuskollisuuden vahvistamisen, joiden puolestaan toivotaan vaikuttavan mydnteisesti
brandin mukaisen toiminnan harjoittamiseen (kuvio 3). Burmann ja Zeplin (2005) puolestaan pitdvét
brandi-identifioitumista ja brandiin sitoutumista sisdisen bridnddyksen keskeisimpind tavoitteina,
jotka edesauttavat brandikansalaisuuden synnyttdmistd. Myos Ind (2003) puoltaa ajatusta siitd, ettd
sisdiselld brinddykselld on mahdollista rakentaa yhteyttd tyontekijoiden brédndiasenteiden ja
kayttdytymisen vilille. Vaikka sisdisen brinddyksen teoriat esittdvit hieman erilaisia tulokulmia
prosessin tavoitteille, on niiden perimmiinen idea yhteinen. Tédssd ideassa sisdisen brinddyksen
ndhdéan tarjoavan yritykselle tyokaluja saadakseen brindin eldméén tyontekijoiden asenteissa ja
kayttdytymisessd, jonka puolestaan odotetaan heijastuvan heiddn ympérdiville ihmisille saaden

brindin vahvistumaan.

2.3.1 Briandi-identifioituminen

Bréndi-identifioituminen on tunnistettu merkittdvaksi sisdisen branddyksen vaikutuksen kohteeksi,
jolla wviitataan sithen, kuinka yrityksen tydntekijat omaksuvat brindin identiteetin omakseen
(Burmann & Zeplin 2005; Punjaisri ym. 2008). Saleem ja Iglesias (2016) kuvailevat brindi-

identifioitumista psykologisen yhteenkuuluvuuden kautta, jonka tyontekijd muodostaa brindi kanssa.
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Punjaisri ja kumppanit (2008) kuvailevat brindi-identifioitumisen nédkyvdn tyOntekijoissi
esimerkiksi ylpeyden ja yhteenkuuluvuuden tunteina brdndid kohtaan. Brindi-identifioitumiseen
kuuluu liséksi se, ettd brandiin liittyvét onnistumiset ja epdonnistumiset koetaan omikseen sekd omien
arvojen koetaan olevan linjassa brindin arvojen kanssa (Punjaisri ym. 2008). Edeltdvda teoriaa
puoltaen Burmann ja Zeplin (2005) 1dhestyvit brandi-identifioitumista sosiaalisen identiteetin teorian
kautta, jonka mukaan henkild rakentaa sosiaalista identiteettid bridndin kanssa ja kietoutuu tdméan
kautta briandid ympardivaan ryhmaééin, sen tavoitteisiin ja menestymiseen. Nédiden edeltd mainittujen
seikkojen perusteella brandi-identifioitumista pidetddn tirkednd vahvaa brandid rakentaessa, koska
silld on aiemmissa tutkimuksissa 10ydetty olevan mydnteinen vaikutus brandisitoutumiseen seka sitd

kautta brandilupauksen vilittimiseen (Burmann & Zeplin 2005; Punjaisri ym. 2008).

2.3.2 Brandisitoutuminen

Burmann ja Zeplin (2005) esittdvét, ettd brandisitoutumisella tarkoitetaan bréndin kanssa luotua
psykologista kiintymysté, joka osaltaan kasvattaa tyontekijin motivaatiota ja tahtoa tehdi enenevissi
miirin toitd brandin tavoitteiden eteen. Punjaisri ja kumppanit (2008) tunnistivat, ettd bréndiin
sitoutuessa tyontekijit luovat usein emotionaalisen siteen bréndiin. Tama emotionaalinen side voi
nikyd esimerkiksi nautintona tyOskennelld yrityksen tavoitteiden eteen ja halukkuutena tdhdéti
mahdollisimman korkeaan asiakastyytyviisyyteen oman tyoskentelynsi kautta (Punjaisri ym. 2008).
Myo6s Mitchellin (2002) mukaan tydntekijét, jotka ovat emotionaalisesti sitoutuneita brindiin ja
uskovat sithen, ovat motivoituneempia tyOskentelemddn kovempaa ja kasvattamaan
brandiuskollisuuttaan. Lee ja kumppanit (2014) tukevat bréindisitoutumista sisdisen branddyksen
tuloksena, joka mahdollistaa tyontekijoiden tyOtyytyvdisyyden ja uskollisuuden kasvamisen
tydorganisaatiota kohtaan. Sitoutuminen ei siis rakennu valttimattd vain brindid kohtaan vaan koko

tyOorganisaatiota kohtaan.

2.3.3 Brandiuskollisuus

Punjaisri ja Wilson (2011) kuvailevat tyontekijdiden briandiuskollisuutta haluna jatkaa
tydorganisaatiossa tyOskentelyd pitkdlld aikavililld sekd tyontekijoiden kokemuksena siitd, ettd
brandilupauksen toteen tuominen asiakkaille on merkittdvisti riippuvainen heidén omasta roolistaan.
Uskollisten tyontekijoiden osalta bréndilupaus vilittyy yrityksen asiakkaille todenndkodisemmin
toivotun mukaisena, silld he ovat halukkaita ja sitoutuneita palvelemaan yrityksen tavoitteita pitkén

aikaa ilman ajatuksia organisaatiosta ldhtemisestd (Lee ym. 2014). Punjaisrin ja kumppanien (2009)
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mukaan tyOntekijoiden tullessa uskollisiksi yritykselle pitkédksi aikaa sddstyy yritys esimerkiksi
uusien tyontekijoiden rekrytoinnilta, heidédn perehdyttimiseltd ja kouluttamiselta sekd ndiden
aiheuttamilta kuluilta. Brandiuskollisuus on pidemmall aikavililld toteutetun sisdisen branddyksen
tulosta, jonka synnyttdmisti brandi-identifioitumisen ja sitoutumisen myo6té luotu psykologinen side
edesauttavat (Punjaisri ym. 2009; Saleem & Iglesias 2016). Tyontekijoiden brindiuskollisuuden
sijaan jotkut tutkijat puhuvat késitteen kanssa rinnakkaisesti tyontekijoiden halukkuudesta jaada

yritykseen (Du Preez ym. 2017).

2.3.4 Brandin mukainen toiminta

Punjaisrin ja kumppaneiden (2008) mukaan sisdiselld brindiykselld on 16ydetty olevan myonteinen
vaikutus brindin mukaisen toiminnan harjoittamiseen, jonka toteuttamista bréndid tukevat asenteet
edesauttavat. Esimerkiksi tyontekijat, jotka ovat identifioituneet ja sitoutuneet bréndiin,
todenndkoisemmin valittavat haluttua brandilupausta yrityksen ulkoisille sidosryhmille ja tekeviét
enemmain toitd brindin tavoitteiden eteen. Asenteiden muovautumisen kautta tyontekijoiden on
mahdollista sisdistdd ja ymmaértdd brindin arvot, jolloin niiden ilmentdminen toiminnan kautta on
helpompaa (King & Grace 2012). Burmann ja Zeplin (2005) kéyttavit tistd brindin mukaisesta
toimimisesta nimitystd brandikansalaisuus. Brindikansalaisuus vaatii, ettd tyontekijd ymmértdd oman
tyoroolinsa, hénelld on valtaa tehdd pdatoksid ja ettd hdnen ty0organisaationsa antaa tukensa télle
toiminnalle (Burmann & Zeplin 2005). Brindin eliminen tyontekijoiden paivittdisessd tydskentelyssi
on brindin vahvistamisen ja brandilupauksen toteuttamisen yksi tdrkeimmisti edellytyksistd, joihin

yritykset brandijohtamisella pyrkivét (Ind 2007).

2.4 Brindin uudistaminen

Briandin uudistaminen on yksi strateginen keino, jolla bridndin fyysistd tai aineetonta olemusta
muokataan (Daly & Moloney 2004). Merrileesin ja Millerin (2008) mukaan yrityksen uudelleen
brinddys viittaa eron luomiseen alkuperdisen ja uudelleen muotoillun brindin vélilli. Brindin
uudistaminen voi tarkoittaa brindin fyysisen ilmeen, kuten logon muokkaamista, brindin nimen
vaihtamista, brindin uudelleen sijoittelua tai uudelleen lanseeraamista (Muzellec ym. 2003). Dalyn
ja Moloneyn (2004) mukaan brindin uudistaminen tdytyy olla hyvin perusteltu ja suunniteltu
prosessi, jotta uudistus saadaan onnistuneesti myytyd yrityksen sekd sisdisille ettd ulkoisille

sidosryhmille.
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Bréndin uudistaminen on monivaiheinen prosessi, johon tutkijat ovat esittineet erilaisia ndkokulmia.
Daly ja Moloney (2004) esittdvit prosessin koostuvan analyysi-, suunnittelu- ja arviointivaiheista,
jotka sisdltdvdt elementtejd tilanneanalyysista, uudelleen nimedmisstrategiasta, sidosryhmien
viestimis- ja koulutusstrategioista sekd markkinointisuunnitelmasta. Merrilees (2005) taas tiivistda
uudelleenbrinddyksen kolmevaiheiseen prosessimalliin, jossa brindin uudistaminen koostuu brindin
uudelleen visioimisesta, sidosryhmien kautta tapahtuvasta briandin sitoutumisen rakentamisesta seka
lopuksi uuden brandistrategian toteuttamisesta. Merrilees ja Miller (2008, 2013) sekd Merrilees ja
kumppanit (2014) ovat jatkaneet timén prosessin tyOstamisté tarkentamalla kolmen vaiheen sisdltdja
sekd tutkimalla vaiheisiin liittyvid uhkia ja mahdollisuuksia. Brandin ydinarvojen ymmartdmisen ja
kehitysmahdollisuuksien ndkemisen myd6td yritysten on mahdollista maksimoida brandipddomansa,
kunhan he onnistuvat uudistusprosessin tarpeeksi aikaisessa vaiheessa brdndin uudelleen
visioimisessa, sidosryhmien sisddnostamisessa sekd lopulta uuden brindistrategian sitoutuneessa
toteuttamisessa (Merrilees & Miller 2008). Uudelleenbrandédyksen prosessia ilmentdd kuvio 4, joka

mukailee Merrileesin (2005, 204-205) teoreettista mallia brindin uudistamisesta.

. Bréindin Sidosryhmien Uuden
Strateginen . L d T :
2 uudelleenvisoin- sisdén bréndistrategian
tavoite : ; .
ti ostaminen toteuttaminen

Kuvio 4. Uudelleenbrdinddyksen prosessi

Kun kyseessd on uuden ja vieraan brindi-identiteetin sisdistdminen, tulee yrityksen sidosryhmat
saattaa tietoisiksi uudesta bridndi-identiteetistd ja saada heiddt vakuutettua uudistuksen
mahdollisuuksista (Daly & Moloney 2004). Dalyn ja Moloneyn (2004) mukaan tdmi tapahtuu
yhdistelemilld sisdisen ja ulkoisen bridnddyksen keinoja. Témin tutkielman kannalta oleellisen
sisdisen brinddyksen avulla yrityksen sisdiset sidosryhmét voidaan saattaa tietoiseksi uuden briandin
arvoista ja visiosta sekd onnistuessaan saada heidit sitoutumaan muutokseen (Merrilees ym. 2014).
Tdhédn sisdisten sidosryhmien sitouttamiseen Merrilees ja Miller (2008) mainitsevat tirkeiksi
keinoiksi sisdisen viestinnén ja kouluttamisen, jotka myo0s sisdisen brinddyksen kirjallisuudessa ovat
keskeisessd asemassa. Sisdiselle brandédykselle tdytyy jattda tarpeeksi aikaa, silld brandiin tehtdvét
muutokset saattavat herdttdd voimakkaitakin tunteita ja ajatuksia tyontekijoissé, eiké niiden késittelya
voida kiirehtid (Daly & Moloney 2004). Joseph ja kumppanit (2021) esittdvit, ettd tyontekijat, jotka

ovat korkeammin identifioituneita ja sitoutuneita brdndin ja ty0organisaation kanssa, ovat
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todenndkdisemmin avoimempia muutoksille ja ovat sopeutuvaisempia uudistusprosesseissa.
Sisdiselld brandédykselld on siis tirked rooli uudistusprosessin liséksi jo brindiuudistusta edeltivassi

ajassa, jossa tyontekijoiden asenteita muovataan.

2.5 Teoreettinen viitekehys

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys (kuvio 5) rakentuu tutkielman kannalta merkittdvien Burmannin
ja Zeplinin (2005) sekd Punjaisrin ja kumppaneiden (2008) tutkimusten pohjalta. Teoreettisessa
viitekehyksessd kriittisend kohtana toimii brdndiuudistus, jonka aikana sisdisen branddyksen
aktiviteettien hyddyntdminen on tirkeda ja oleellista (Merrilees & Miller 2008). Koko tutkimuksen

teoreettinen viitekehys sidotaan etity0ympéristoon, joka toimii tutkimuksen kontekstina.

, - - - - - - - -"—-"-—"-"F-"F"" """ " """ ¥""¥"""=""=-—"V"=/-"\"="»"=-—"V=—=—"=—"="=>"-—"=—"=—-—"=—"—"=—=—"—""—-= ~
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Etatyoymparisto \
- N\ |
Sisdisen briandiyksen |
L. R aktiviteetit |
Sisdinen brindiys |
7T TN Sisdinen viestinté Brindi- :
( Bréndi- \ identifioituminen |
\ uudistus
~___7 Koulutus |
I
. I
Johtaminen |
Na —/ /
~N—.__ _7

Kuvio 5. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Sisdisen brianddyksen prosessia voidaan ldhted toteuttamaan aiemmissa tutkimuksissa oleellisiksi
tunnistettujen aktiviteettien eli sisdisen viestinndn, HR-aktiviteettien ja johtamisen avulla. HR-
aktiviteeteista teoreettiseen viitekehykseen tarkentui kouluttaminen, jonka merkitystd on korostettu
sekd sisdisen brinddyksen ettd uudelleenbriandidyksen tieteellisessi kirjallisuudessa (Lee ym. 2014;
Merrilees & Miller 2008; Punjaisri & Wilson 2011). Tdmén lisédksi HR -aktiviteettien rajaaminen on
oleellista, koska tutkimuksen tavoitteena on tutkia brindiuudistuksen siséisti prosessia yritys Deltan
vakituisten ja pitkdaikaisten tyontekijoiden kautta, joten esimerkiksi rekrytointiin ja orientaatioon
liittyvien aktiviteettien tutkiminen ei tutkimuksen kannalta ole oleellista tai edes mahdollista.
Tutkittavien aktiviteettien voidaan aiempien tutkimusten perusteella olettaa olevan yhteydessd
tyontekijoiden brindid tukeviin asenteisiin, eli tdmén tutkimuksen osalta bréndi-identifioitumiseen.

Bréndi-identifioituminen valikoitui tutkittavaksi asenteeksi, koska Punjaisri ja kumppanit (2009) ovat
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tunnistaneet sisdiselld branddykselld olevan merkittivin vaikutussuhde nimenomaan brindi-
identifioitumiseen, joka ndhddin myos ldhtokohtana muiden bréndid tukevien asenteiden
syntymiselle. Koska tissd kandidaatin tutkielmassa on sekd ajallisesti ettd tyomaddrillisesti

kaytettidvissé rajalliset resurssit, pdétettiin valita vain yksi tarkasteltava asenne.
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3 TUTKIMUSMENTELMAT JA TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

3.1 Tapaustutkimus

Tamd tutkimus toteutettiin tapaustutkimuksena, johon valikoitui anonyymi pankki- ja
vakuutusliiketoimialalla toimiva yritys. Yritys Delta valikoitui tutkimukseen, silli se tarjosi
tutkimuksen tavoitteiden kannalta relevantin tutkimuskontekstin toteutettuaan briandiuudistuksensa
sisdisen jalkautusprosessin Covid-19 pandemian etdtydaikana vuosina 2020 — 2021. Briandiuudistus
oli miira lanseerata vuoden 2021 kevéiélld, mutta ajankohtaa péitettiin siirtdd vuoden 2021 syksylle,
jolloin sisdisen branddyksen prosessi ehti ennen lanseerausta kestdd noin vuoden verran.
Bréandiuudistuksen myd6té yrityksen yksi yksikko tuotiin oman brandinsi alta yhteisen bréndin alle,
josta yksikko brandattiin hieman erilliseksi omien logojen avulla. Liséksi tuotteiden ja palveluiden
nimid muutettiin. Uudistuksen myo6td vaihtunut bréndi ei ollut tyontekijoille tdysin uusi, vaan
kyseinen bréandi oli kulkenut vanhan bréndin rinnalla jo useamman vuoden. Kuitenkin brindiuudistus
oli merkityksellinen asia yrityksen historiassa. Tapaustutkimuksen valintaa voidaan perustella sill4,
ettd kyseistd menetelmdd kdytetddn silloin, kun jotakin ilmictd halutaan pyrkid ymmértdméén
syvillisesti jonkin tietyn yksikon kautta ja kun tutkimusilmioti halutaan tutkia uudessa kontekstissa

(Woodside & Wilson 2003, 506). Néihin perusteluihin timékin tutkimus nojaa.

3.2 Kvalitatiivinen haastattelututkimus

Yritys Deltaa ldhdettiin tutkimaan kvalitatiivisen tutkimusmenetelmin kautta, jonka keskiossd
pidetddn tutkimuskohteen ymmaértdmistd syvillisesti ja kokonaisvaltaisesti (Belk ym. 2012, 3-4).
Belkin ja kumppaneiden (2012) mukaan laajan ja numeerisen aineiston sijaan laadullisessa
tutkimuksessa halutaan kerdtd harkinnanvaraisemmin valittua, yksityiskohtaisesti rikasta aineistoa
tutkimusilmion luonnollisessa ympéristossd, mihin tdmékin tutkimus tdhtdd. Siind, missd
kvantitatiivinen tutkimus pyrkii syy-seuraussuhteiden sekd yleistettdvyyden tutkimiseen,
kvalitatiivinen tutkimus pyrkii tulkintaan ja tutkimuksen kohteena olevien ndkékulmien
ymmartdmiseen (Glesne & Peshkin 1992). Koska tarkoituksena on tutkia ilmiotd tyontekijoiden
subjektiivisesta ndkokulmasta, wvalittiin  kvalitatiiviseksi tutkimusmenetelmiksi haastattelu.
Hirsjarven ja Hurmeen (2008, 34-35) mukaan haastattelut tarjoavat mahdollisuuden toimia

verbaalisessa vuorovaikutuksessa tutkimuksen osallistuvan henkilon kanssa sekd ohjata tiedon
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kerdadmistd aineistonkeruutilanteessa. Taméd perustuu sithen, ettd tutkimuksen tekijdlld on
mahdollisuus haastattelutilanteissa tarkentaa saamiansa vastauksia tilanteen aikana (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 34-35). Tarkennukset auttavat saavuttamaan tutkimuksen kannalta mahdollisimman
oleellista ja mielenkiintoista tutkimusaineistoa, jota tdssdkin tutkimuksessa pidetddn

merkityksellisené.

3.3 Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Tarkemmaksi haastattelumenetelmiksi tutkimukseen valikoitui puolistrukturoitu teemahaastattelu.
Kyseisen haastattelumenetelmén tavoitteena on kerdtd tutkimusaineistoa ennalta maiiriteltyjen
teemojen avulla, ilman tarkkaa kysymysrunkoa (Eriksson & Kovalainen 2006, 81-83). Hirsjirven ja
Hurmeen (2008, 47-48) mukaan teemahaastattelua hyddynnetddn silloin, kun tutkimusaineistoa ei
haluta kahlita liikaa, vaan pyritddn mahdollistamaan haastattelutilanteiden eldminen ja vapaa
keskustelun ohjautuminen aineistonkeruutilanteessa. Téll4 tavoin tuodaan tutkittavien henkildiden
adnet ja ndkokulmat kuuluviin seka sukelletaan merkityksiin, joita he antavat tutkittavalle ilmidlle,
jonka heidén voidaan olettaa kaikkien kokeneen (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47—48). Puolistrukturoitu
haastattelurunko antaa tarpeeksi tilaa haastateltavien subjektiivisille kokemuksille, ajatuksille ja
tunteille, mikd on tdssé tutkimuksessa merkityksellistd, silld sisdistd branddysti ei ole vield juurikaan
etaitydympdariston kontekstissa tutkittu. Ei voida siis etukdteen ennustaa millaisia asioita
haastatteluissa voisi nousta esiin. Vaikka haastateltaville halutaan antaa vapaus oman danen kuuluviin
tuomiselle, ennalta mairiteltyjen teemojen avulla varmistetaan, ettd haastattelut pysyvit mairiteltyjen
rajausten sisilld, jotta tutkimuskysymyksiin on mahdollisuus saada vastaus (Eriksson & Kovalainen

2006, 81-83).
3.4 Haastatteluaineiston kuvaus ja kerdiminen

Tutkimuksessa kvalitatiivista tutkimusaineistoa kerittiin puolistrukturoitujen teemahaastatteluiden
avulla, jotka toteutettiin yritys Deltan tyOntekijoille. Haastatteluun valikoitui kuusi tyontekijda
yrityksen yksikdstd, jota brandiuudistus ensisijaisesti kosketti. Kyseiselld rajauksella varmistettiin se,
ettd tutkimusilmiOstd saatiin kerdttyd tutkimuksen kannalta oleellista aineistoa. Tutkimusaineiston
vaihtelevuutta haluttiin kuitenkin lisété valikoimalla tutkimushaastatteluihin organisaation eri tasoilla
tyoskentelevid henkil6itd, joiden tyOtehtdviin brindiuudistus on vaikuttanut eri tavoin ja jotka
osallistuivat brandiuudistusprosessiin eri roolien kautta. Haastatteluun osallistui neljd miesta ja kaksi
naista. Haastateltavien ikdjakauma on 39 ja 53 ikdvuoden vililld. Kaikkien haastateltavien

tyonkuvaan kuuluu asiakasrajapinnan tyotehtdvid, minkd lisdksi kolme heistd toimii myds
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esihenkilotehtdvissd ja yksi johtoryhmén jasenend. Haastateltavien valitseminen toteutettiin yritys
Deltan toimesta, joka vilitti haastatteluun kutsutuille tutkijan luoman saatekirjeen (liite 1).
Haastattelut olivat kestoltaan 27—-54 minuuttia. Haastatteluiden tiedot ja haastateltavien demografinen

jakauma on koottu taulukkoon 1.

Taulukko 1. Kuvaus haastatteluaineistosta

Sukupuoli | Syntymévuosi | Tyosuhteen | Piiviméiarid | Kesto
pituus
A Mies 1969 15 vuotta 24.3.2022 | 35 min
B Mies 1974 3,5 vuotta 24.3.2022 | 33 min
C Mies 1973 3,5 vuotta 28.3.2022 | 27 min
D | Nainen 1983 5,5 vuotta 28.3.2022 | 54 min
E | Nainen 1970 17 vuotta 29.3.2022 | 41 min
F Mies 1969 16 vuotta 30.3.2022 | 32 min

Teemahaastattelut toteutettiin Teams-videopuheluhaastatteluina maaliskuussa vuonna 2022. Kaikki
haastattelut nauhoitettiin haastateltavien luvalla puhelimen &inityssovelluksella. Ennen virallisia
teemahaastatteluita tutkija toteutti kolme pilottihaastattelua, jotka toteutettiin tutkijan I&hipiin
kuuluville henkil6ille.  Pilottihaastatteluiden  pohjalta  teemahaastattelurunkoa  (liite  2)
uudelleenmuotoiltiin virallisiin haastatteluihin soveltuviksi. Teemahaastattelut etenivit niin, ettd
alkuun haastateltavat saivat kertoa itsestddn ja toimenkuvastaan yrityksessd sekd kuvailla
tyoskentelytapojaan viimeisen kahden vuoden ajalta. Tdmén jélkeen haastateltavat saivat yleiselld
tasolla kertoa ajatuksistaan, kokemuksistaan ja tunteistaan brindiuudistukseen ja sithen kytkeytyvéiin
sisdiseen prosessiin liittyen. Tamén jéilkeen tutkija pyrki kysyméén tarkempia kysymyksié sisdisen
brinddyksen aktiviteettien liittyen. Kysymykset kohdistuivat koskemaan teoriasta nousseiden
sisdisen viestinnin, koulutuksen ja johtamisen aktiviteetteja. Haastatteluiden aikana tutkija tiedusteli
myos haastateltavien kokemuksia sisdisen branddyksen aktiviteettien hyddyntamisesta
etity0ympdaristossd ja pyysi heitd vertailemaan niitd paikan pailla toteutettaviin aktiviteetteihin.
Seuraavaksi edettiin bréndi-identifioitumisen teemaan koskeviin kysymyksiin, minkd jilkeen
palattiin vield takaisin brandiuudistuksen heréttdmiin ajatuksiin ja peilattiin niitd nykyhetkeen.
Haastattelun lopuksi haastateltavat saivat kertoa, jos heilld nousi vield mieleen jotakin tai jos he
halusivat kysyé jostakin. Haastatteluissa teemojen késittelyjarjestys ja sisdltd vaihtelivat yksilollisesti
jokaisen haastattelutilanteen mukaan. Talld tavoin haastatteluun osallistujille annettiin mahdollisuus
kertoa omista kokemuksistaan ja ajatuksistaan mahdollisimman vapaasti sekd tutkijan oli

mahdollisuus tarttua tutkimuskysymysten kannalta mielenkiintoisiin vastauksiin.
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3.5 Haastatteluaineiston Kkasittely ja analysointi

Gummessonin (2003, 312) mukaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineistonkeruuta, analysointia ja
tulkintaa tehdddn samanaikaisesti, mikd toteutui myos tdssd tutkimuksessa. Haastatteluaineiston
litterointi toteutettiin nauhoitettujen haastatteluiden pohjalta heti tai mahdollisimman pian jokaisen
yksittdisen haastattelun jdlkeen. Litteroitua haastatteluaineistoa analysoitiin kdsin seké teoria- etti
aineistoldhtoisesti. Talla tavalla varmistuttiin siitd, etti aineistosta saatiin koodattua tutkimusilmion
kannalta oleelliset asiat antaen myds mahdollisuuden uusien elementtien esiin nousemiselle.
Teorialdhtoisessd analysoinnissa pohjana toimi Burmannin ja Zeplinin (2005) sekd Punjaisrin ja
kumppaneiden (2008) tutkimuksien pohjalta muodostettu teoreettinen viitekehys. Aineiston
analysointi suoritettiin teemoittelun avulla, jossa teemat muodostuivat seuraavista: sisdisen
branddyksen aktiviteetit etityOympéristdssd, sisdisen bridnddyksen toteutustapojen véliset
eroavaisuudet sekd brédndi-identifioituminen. Ensimmiinen teema jakautuu edelleen sisdisen
brinddyksen aktiviteetteja koskeviin alateemoihin, joita ovat sisdinen viestintd, koulutus ja
johtaminen. Aineiston analysoinnissa jokaisesta teemasta pyrittiin 10ytdméaan niin teorian pohjalta
kuin aineistoldhtoisesti elementtejé ja merkityksid, joita esitellddn tulososiossa haastatteluaineistosta

nostettujen sitaattien avulla.

Aineiston analysoinnissa haastatteluaineistot luettiin ensin huolellisesti 14pi, jonka jélkeen suoritettiin
kolme analyysikierrosta. Aineistoa koodattiin jokaisen tutkimuskysymyksen osalta ensin
teorialdhtoisesti, jonka jilkeen aineistoa koodattiin myds aineistoldhtdisesti. Ensimméiisen
tutkimuskysymyksen osalta aineistoa virikoodattiin niin, ettd alateemoja eli sisdistd viestintda,
koulutuksia ja johtamista koskevat elementit koodattin omien virien alle. Ensimméisen
tutkimuskysymyksen alakohdan osalta aineistoa analysoitiin virikoodaamalla haastatteluaineistosta
etdyhteyksin ja paikan pailld toteutettujen sisdisen brinddyksen aktiviteettien vilille tunnistettuja
eroavaisuuksia. Alatutkimuskysymyksen osalta aineistoldhtoinen analysointitapa korostui, jolla
mahdollistettiin uuden tiedon synnyttiminen ilmiosta. Toisen tutkimuskysymyksen osalta aineistosta
varikoodattiin ensin teorialdhtdisesti ja sitten aineistoldhtdisesti brandi-identifioitumiseen liittyvid
elementtejd sekd pyrittiin 10ytdméédn niille yhteisid merkityksid sisdisen bridnddyksen kanssa.
Aineistoa analysoidessa kuudennen haastattelun kohdalla aineiston koettiin saavuttaneen
saturaatiopisteensd eli haastatteluissa ei noussut endd uusia asioita esiin. Télld voidaan perustella

haastatteluiden lukumééiridn mairdytymistd lopulta kuuteen kappaleeseen.
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4 TUTKIMUKSEN KESKEISET TULOKSET

4.1 Sisiisen brindayksen aktiviteetit etityoympéristossa

Haastatteluissa kaikki haastateltavat kertoivat tehneensd viimeisen kahden vuoden aikana
enimmikseen tai ainakin osittain etdtoitd. Tdmén lisdksi esiin nousi, ettd sisdisen brinddyksen
prosessiin hyodynnetyt aktiviteetit toteutettiin lahes poikkeuksetta etdyhteyksien vilitykselld erilaisia
virtuaalisia alustoja hyddyntden. Burmannin ja Zeplinin (2005) sekd Punjaisrin ja kumppaneiden
(2008) teoriaa mukaillen haastatteluista tunnistettiin sisdisen brandayksen prosessiin hyddynnettyja
aktiviteetteja eli sisdiseen viestintddn, koulutukseen ja johtamiseen linkittyvid aktiviteetteja (kuvio
6). Aineistossa kuitenkin sisdisen viestinndn merkittdvyys nousi kaikista vahvimmin esiin.
Johtamiselle ja koulutukselle tunnistettiin my0s joitakin elementtejd, mutta ne eivét nousseet niin
merkittdvind esiin kuin sisdisen viestinndn elementit. Haastatteluissa nousi esiin  myds
eroavaisuuksia, joita haastateltavat tunnistivat etdyhteyksin ja paikan pdilla toteutettavien sisdisten

branddyksen aktiviteettien vililld. Nditd eroavaisuuksia késitelldén tulososion luvussa 4.2.

/SISAISEN BRANDAYKSEN AKTIVITEETI}

Sisdinen viestinta
Koulutus / ALUSTAT \
e Tiedotustilaisuudet Teams
e Tydpajat Intranet
e Tiimin sisdinen Johtaminen Outlook
kommunikointi Power Point
e Sihkopostiviestit o Keskusteleminen \ Puhelut /
e Intranet-péivitykset * Kuunteleminen
e Kannustaminen
[ ]

e Epévirallinen ) -
Esimerkin

keskustelu TP
nayttaminen

Kuvio 6. Sisdisen brdnddyksen aktiviteetit yritys Deltan brdndiuudistusprosessissa
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4.1.1 Sisiinen viestinti

Bréindiuudistusprosessin aikana toteutettu sisdinen viestintd on alateema, joka nousi jokaisessa
haastattelussa esiin kaikista merkittivimmin. Jokainen haastateltava korosti siis sisdisen viestinnin
merkitystd brandiuudistuksen sisdisessd prosessissa, mitd myos ilmion teoriassa on korostettu
(Burmann & Zeplin 2005; Punjaisri ym. 2008). Kaikista eniten haastateltavat kokivat saaneensa
informaatiota briandiuudistukseen liittyen sisdisen viestinndn aktiviteettien kautta, joista he
mainitsivat tiedotustilaisuudet, sdhkopostiviestit, intranet-pdivitykset, tiimikokoukset, tydpajat,
esihenkil6ltd tulevan viestinndn sekd epdviralliset keskustelut kollegoiden kanssa. Hyddynnetyt
aktiviteetit koostuivat samankaltaisista elementeistd kuin Punjaisrin ja kumppaneiden (2008)

tutkimuksessa on esitetty. Sisdistd viestintdd toteutettiin etdviestintdalustojen kautta.

Yhdeksi merkittdvimmaksi sisdisen viestinndn keinoksi haastateltavat tunnistivat yleiset
tiedotustilaisuudet, joita jérjestettiin sdédnnéllisin véliajoin brandiuudistusta koskettaneen yksikon
tyontekijoille. Tilaisuudet jarjestettiin etdnd Teams-viestintdalustan vilitykselld. Haastateltavat
kertoivat tiedotustilaisuuksien siséltdneen yleistd informaatiota brandiuudistuksesta, sen aikatauluista
ja tehtévistd toimenpiteistd. Tiedotustilaisuudet ja niissd jaettavat materiaalit olivat kaikkien yksikon

tyontekijoiden kayttoon tarkoitettuja. Haastateltavat kertoivat tiedotustilaisuuksista seuraavia asioita:

"Meilld kdytiin jokaisessa ndissd infotilaisuuksissa ldpi tdtd prosessisuunnitelmaa et
missd mennddn ja mind ajankohtana tapahtuu mitdkin. Ettd se oli ihan semmosta
aikajanan kanssa etenemistd.” (D)

"Kdytiin siis faktoja ldpi ja aikatauluja, milloin tulee tapahtumaan mitdkin ja pyrittiin
brindimuutoksen perusteluita kdymdcdn ldpi.” (C)

Yleisten tiedotustilaisuuksien lisdksi merkittdvéksi sisdisen viestinndn aktiviteetiksi nousi tiimin
sisdinen kommunikointi, erityisesti jirjestetyt tiimikokoukset. Haastateltavat kertoivat heilld olleen
kerran viikossa tiimikohtainen palaveri, jossa myos brandiuudistukseen liittyvié asioita kaytiin lapi.
Lahtokohtaisesti keskustelua kiytiin esihenkilovetoisesti, mutta haastatteluissa mainittiin myos
tiimin sisdlld kdytdvd vapaamuotoinen keskustelu. Haastateltavat kertoivat tiimin sisdisen

kommunikoinnin tapahtuneen ldhinni etdayhteyksin, jossa alustana hyddynnettiin Teamsia.

"Meilldhdn on ndd viikottaiset palaverit ja sitten tdmmostd chattailua kéytiin myds.”

(E)
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”Esimiehen kautta tuli johtoryhmdn terveisid aina jossain mddrin, ettd missd mennddn
Jja mitd tehdddn." (A)

Esihenkil6itd haastatellessa nousi esiin myos esihenkildille jdrjestetyt omat palaverit ja
esihenkilopdivit, joissa briandiuudistukseen liittyvid asioita ja tiimeissd nousseita keskusteluita
kaytiin ldapi. Haastatteluihin osallistuneet esihenkilot kokivat heidadn viliset tapaamiset tiarkeiksi, jotta
he pysyivit perilld siitd, missd kussakin tiimissi mennéddn brandiuudistuksen sisdistimisen ja
muutokseen sopeutumisen suhteen. Esiin nousseita ajatuksia ja tunteita oli tapaamisten kautta

mahdollista jakaa, jolloin niiden késittelemiseksi pystyttiin pohtimaan keinoja sekd antamaan aikaa.

"Meilldihdn oli sitten vield esihenkiloiden kesken myos timmonen oma pdivd, jossa
pyoriteltiin nimenomaan tdtd brdndiin liittyvid uudistusta ja sielld toki esihenkilot pysty
omista tiimeistddn nostamaan, jos oli jotain huolia tai ajatuksia tullut.”" (D)

"Meilld oli esihenkiloiden kanssa yhteinen palaveri, jossa kéytiin ldpi sitd millaisia
ajatuksia kussakin tiimissd oli noussu esiin." (E)

Kolmantena sisdisen viestinndn keinona haastateltavat mainitsivat toteutetut tydpajat, joissa
brandimuutosta suunniteltiin ja mahdollisia eteen tulevia haasteita ja ongelmakohtia pohdittiin.

Lisdksi tyopajoissa pohdittiin ennalta vastauksia mahdollisesti eteen tuleviin kysymyksiin.

"Oli tyopajoja ja suunniteltiin tavallaan niin kun vastauksia potentiaalisesti eteen
tuleviin kysymyksiin." (C)

"Tyopajoja, mihin kaikki pddsi osallistumaan, joissa sit kdytiin ja suunniteltiin sitd
brdndimuutosta ja mietittiin tosiaan niitd hyvid ja huonoja puolia siitd.” (E)

Haastateltavat kertoivat myos vastaanottaneen erilaisia brindimuutosta koskevia tiedotteita, kuten
Outlook-sédhkdpostiviestejd, Teams-viestejd ja Powerpoint-esityksid. Viestien lisdksi haastateltavat
kertovat ndhneensd tyOpaikan intranetissd julkaistuja pdivityksid aiheeseen liittyen, joihin pystyi

alustan kautta reagoimaan tai kommentoimaan.
"Varmaan jotain sdhkopostia ja sit tietysti intrassa ollu uutisia sielld tadlld.” (B)

"Sitten meilld oli sdhkdpostiviestintid, mikd oli enemmdnkin semmosta
vksityiskohtaisemmin pienempdd porukkaa koskevaa...” (D)

Viestien ja virtuaalisten julkaisujen lisdksi kaikki haastateltavat muistelivat kdyneensd lukuisia

keskusteluja aiheeseen liittyen tydyhteisossd. Keskustelua saattoi syntyd aiemmin mainituissa tiimin
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viikoittaisissa palavereissa tai epévirallisesti kiytyjen keskustelujen kautta. Epévirallista keskustelua
mainittiin ~ kdytdvdn esimerkiksi Teamsin chat-viestien ja puhelinkeskusteluiden kautta.

Tiedustellessani, millaisia keskustelut olivat avoimuus nousi esiin 1dhes jokaisessa vastauksessa.

"Ja sit tietysti ihan semmosissa keskusteluissa ihan ad hoc saatto jutella jostain
tyoasiasta, ottaa puhelun jonkun kollegan kanssa ja sit se keskustelu siirtykin
brindiuudistukseen.” (D)

4.1.2 Koulutus

Teorian pohjalta koulutukset méadritelldan toiseksi merkittdvaksi sisdisen brandayksen aktiviteetiksi
(Punjaisri ym. 2008). Kun haastateltavia pyydettiin yleiselld tasolla kertomaan brindiuudistuksen
sisdisen jalkauttamisen keinoista, koulutukset nousivat useassa haastattelussa esiin. Kuitenkin, kun
haastateltavilta kysyttiin koulutuksista tarkemmin, kavi ilmi etteivat haastateltavat joko muistaneet
niistd tarkemmin tai olleet varmoja oliko brindiuudistukseen liittyen jérjestetty sittenkddn
koulutuksia vai oliko kyse 14hinné vain sisédisestd tiedottamisesta. Osassa vastauksista kdvi myos ilmi,
ettei koulutuksia edes oikein oltaisi kaivattu, silld haastateltavat kokivat sisdisen viestinndn olleen
riittdvad kertomaan, mitd brandimuutos tarkoittaa ja millaisia muutoksia se vaatii. Haastateltavien
vastaukset eivit siis koulutuksen osalta tukeneet Punjaisrin ja kumppaneiden (2008) ja Burmannin ja

Zeplinin (2005) teoriaa.

"Md en tiedd oliko meilld varsinaisesti mitddn koulutuksia, koska sindllddn meiddn
toimenkuvassa ei tapahdu mitddn muutoksia tin brdandiuudistuksen myotd, vaan se oli
enemmdn sitd sisdistd myyntid tdlle ajatukselle et nyt tdd brandi vaihtuu ja miksi ndin
tehdddn ja minkdlainen siitd sitten tulee. Onko se sitten koulutusta, sparrausta vai
miksikd sitd haluaisi kutsua."” (E)

"En osaa kylld sanoa oliko mitddn koulutuksia. En ehkd koe, ettd siihen olis edes
mitddn koulutuksia kaivannutkaan.” (B)

4.1.3 Johtaminen

Haastatteluissa oli tunnistettavissa erilaisia johtamiskéyténteisiin linkittyvid elementtejé, mita teorian
mukaan pidetddn kolmantena merkittivand sisdisen brinddyksen aktiviteettina (Burmann & Zeplin
2005). Esihenkiloiden haastatteluissa erityisesti kuuntelemisen ja keskustelemisen roolit korostuivat.

He kokivat tirkedksi antaa alaisilleen mahdollisuuden kertoa huolenaiheistaan ja kysya epéselvisti
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asioista turvallisessa ympéristossd. Liséksi esihenkilot kokivat roolinsa tarkedksi esimerkiksi
sisdisessd viestinndssd, muiden kannustamisessa seké positiivisen ilmapiirin luomisessa. Muutama
haastateltava esihenkiloé kertoi pyrkivinsd omalla esimerkilldin luomaan myonteistd kuvaa
brandiuudistuksesta sekd sitd kautta synnyttdmidn uskoa ja luottamusta prosessiin. Tatd tukee
Burmannin ja Zeplinin (2005) teoriaa mikrotason johtamisesta, jossa esihenkild toimii tyontekijoille
tarkednd roolimallina piivittdisessd tyonteossa. Johtamiseen liittyvd yhteydenpito toteutui
haastateltavien mukaan ldhinné etdyhteyksin ja joissakin tilanteissa my0s paikan pdilld toimistolla.

Esihenkilot kertoivat roolistaan seuraavia asioita:

"Olemalla valmiina vastaamaan kysymyksiin ja kuuntelemaan huolia ja antamaan
mahdollisuuden kertoa niistd." (C)

"Md koen, ettd mun rooli oli tdssd se tsemppari et hei meilld on nditd ja nditd
mahdollisuuksia et tis on tdd ja tid hyvd juttu.” (D)

"Luomalla uskoa siihen, ettd tdmd on hyvd liike ja etsimdlld niitd perusteluja sille
liikkeelle ja vdlittamdlld toimintasuunnitelmaa aina, kun sitd oli vilitettivissd.” (C)

Kuitenkin esihenkildiden haastatteluista poiketen asiakasrajapinnan tyontekijoiden haastatteluissa
nousi esiin, ettd he kokivat esihenkil6iltd ja johdolta saadun tuen ja ohjauksen olleen l&hinnd vain
tiedottamisen varaista. He eivit siis nostaneet esiin samanlaisia kokemuksia siitd, mitd esihenkil6t
pitivdat roolinsa kannalta merkittdvind elementteind. Tyontekijdt kokivat johtamisen olleen siis

13hinn4 sisdistd viestintdd muistuttavaa.

"Eipd siind hirveesti esimieheltd mitddn tullut. Et kyl siind varmaan aikalailla yleisen
infon varassa ollaan menty. ”’(A)

”No joo, ei siind ois kummempaa kaivannut. Keskustelua kdytiin ja se riitti meille
tassda.” (B)

4.2 Sisiisen brindayksen toteutustapojen viliset eroavaisuudet

Haastatteluissa nousi esiin eroavaisuuksia sisdisen branddyksen aktiviteettien toteutustapojen valilla.
Eroavaisuudet liittyivdt etdyhteyksin ja paikan pailld toteutettujen tai hypoteettisesti toteutettujen
sisdisen brinddyksen aktiviteetteihin. Ldhes kaikki haastateltavat mainitsivat, ettd etenkin sisdinen
viestintd ja sen vastaanottaminen etdyhteyksin koettiin useimmiten toimivaksi ja sujuvaksi. Osa

haastateltavista kertoi etdyhteyksin toteutettavan viestinndn ja kommunikoimisen olevan jopa
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tehokkaampaa kuin fyysisesti paikan pddlld toteutettavan. Tédssd haastateltavat viittasivat esimerkiksi
sithen, kuinka virtuaaliset viestintdalustat ovat jokaiselle nykypdivana tuttuja ja helppokayttoisia ja
kuinka etidyhteyksin tilaisuuksiin saavutetaan suurempi ldsndoloprosentti kuin paikan paalld
jarjestettéviin tilaisuuksiin. Lisdksi haastatteluissa nousi esiin kokemus siitd, kuinka etiyhteyksin
vélitettyihin materiaaleihin tutustuminen oman aikataulun puitteissa oli tehokkaampaa kuin

jonkinlaiseen tiedotustilaisuuteen osallistuminen.

"Kyl md uskon et kaikki osaa nditd jarjestelmid kdyttdd ihan sujuvasti. Veikkaan et
pdinvastoin se melkeen ihan paransi ihmisten saatavuutta ndihin hankkeisiin ja
ldsndolo oli taatumpaa.” (F)

"Ei siind ihan kauheasti ole eroa. Jopa ehkd tehokkaampi virtuaalisesti sen materiaalin
seuraaminen ja jdlkikdteen lukeminen, kun sit jonkinndkoinen infotilaisuus. ”(A)

Toisaalta haastateltavat tunnistivat my0s haasteita esimerkiksi sen suhteen, etteivit osallistujat aina
malttaneet etdnd keskittyd pelkdstddan tiedotustilaisuuksien seuraamiseen, vaan saattoivat
samanaikaisesti tehdd muita tyotehtivii. Jokaisen osallistujan tdytyi siis itse ottaa vastuu siitd, kuinka
hyvin keskittyi vastaanottamaan sisdistd viestintdd. Jos tilaisuuksissa ei keskittynyt, saattoi
brandiuudistuksen kannalta mennd ohi jopa oleellista informaatiota, totesivat osa haastateltavista.

Vastaavasti fyysisissé tilaisuuksissa tatd keskittymiseen liittyvad haastetta ei tunnistettu.

"Ndissd massatilaisuuksissa, joissa ollaan etdind niin sielld ei vilttimdttd ole ihan
vhtdlailla samanlaista keskittymisprosenttia sielld kuulijakunnassa, koska he saattavat
multitaskata siind samaan aikaan sitd sun tdtd ja tota. Silloin saattaa mennd asia ihan
taysin ohi." (D)

"Kylld md sanoisin, ettd tdd etdinfoaminen toimii tosi hyvin, jos vaan jokainen kuulija
ottaa vastuun siitd, ettd ymmdrtdd. Ettei omat ajatukset lihde harhailemaan.” (A)

Merkittidvid eroavaisuuksia haastateltavat tunnistivat tiedottavien ja osallistavien aktiviteettien
vililld. Haastateltavien mukaan tiedottavien tilaisuuksien, kuten infotilaisuuksien kuuntelemisessa ei
ole eroa sen suhteen kuunteleeko tilaisuutta kotona vai paikan pailld, mutta jos taas tilaisuuksissa on
enemman kuuntelijoita osallistavaa keskustelua niin silloin asioista keskusteleminen ja kysyminen
koettiin helpommaksi paikan péélld. Haastateltavat mainitsivat etiyhteyksin toteutettavissa
tilaisuuksissa olevan suurempi kynnys kysya asioita tai vaihtaa ndkemyksid muiden osallistujien
kanssa. Lisdksi haastateltavat mainitsivat haasteen muiden ajatusten ja eleiden tulkitsemisessa

viitaten videokamerakuvan puuttumiseen. Haaste tunnistettiin my0s puhujan ndkokulmasta, joka ei
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nde kuuntelijoiden kasvojen eleiti tai reaktioita. Ndma haasteet haastateltavat tunnistivat koskemaan

lahtokohtaisesti etidnd toteutettavia massatiedotustilaisuuksia, joihin osallistuu useita kymmenié

henkil6itd. Taméin suhteen haastattelut tukivat Punjaisrin ja kumppaneiden (2008) véitettd siité,

kuinka sisdinen viestintd on tehokkainta kasvotusten tapahtuvassa viestinnéssa ja tilaisuuksissa.

“Jos vaan tiedotetaan niin silld ei ole vilid ootko sd toimistolla vai kotona luurit pddssd
kuuntelemassa. Et tiedotus on niinku ihan samaa, mutta sitten, jos olisi ollut enemmdn
tammostd osallistavaa juttua niin sittenhdn se ei ole ihan sama ja néppdrin keino.” (B)

"M koen, ettd ehkd etdind on haastavampi saada porukkaa kysymdidn. Ja sit yleensd
semmoses massatilaisuudessa ei oo myoskddn kamerat pddlld niin on hirveen vaikea
aistia sen yleison ajatuksia siitd asiasta, mistd sd oot puhumassa. Niin siind mielessd
semmonen livend tapahtuva infotilaisuus on paljon kiitollisempi sekd puhujalle ettd
niille kuulijoille. Koska siind voi tosiaan sitten aistia niitd kuulijoiden fiiliksid, ja niissd
voi toisaalta spontaanisti myos heittdd niitd fiiliksid ja ajatuksia myés sieltd yleisostd.
Ja keskustella mydskin siind naapurin kanssa. Siind herdd semmosta positiivista
sdpindd myoskin yleisossd." (D)

"No ehkd semmonen vuorovaikutus on helpompaa ja sitd tapahtuu enemmdn
tilaisuuksissa, jotka on paikalla ollen tehty. Vaikka kylld ihmiset Teamsissdkin osaa
kysyd, mutta pystyt esimerkiksi tulkitsemaan kysymystd paremmin ja tulkitsemaan
vastausta paremmin, kun ollaan samassa tilassa. Ettd olisi se parempi olla paikalla
enemmdn.” (C)

Haasteen kuitenkin kerrottiin hilvenevian pienryhmin kesken toteutettavan etdviestinndn kohdalla.

Tétd perusteltiin silld, ettd pienryhmien kokouksissa osallistujilla oli yleensd kamerat pédlld, he

pystyivit tulkitsemaan muiden osallistujien elehdintdd sekd heiddn oli helpompi avata oma

mikrofooni ja tuoda omia ndkdkulmia sekd mahdollisia kysymyksié esiin. Haastateltavat kokivat siis

pienryhmissé toteutetun vuorovaikuttamisen olevan toimivaa myds virtuaalisesti.

"Jos me mennddn ndihin timmdésiin pienempiin foorumeihin esimerkiksi ndihin meiddn
esihenkilokokouksiin niin meilld etdtapaamiset on kylld tosi tehokkaita ja siin mielessd
helposti hoituu, kun meitd on vaan neljd. Md koen, ettd sielld kylld pystyy kaikki
kommentoimaan ja kysymdcdn ihan niin paljon kun haluaa. Mut siind me tullaan taas
siihen, ettd siind meilld on kaikilla kamerat pddlld. Me pystytddn lukemaan toisiamme

Jja ndin. Ettd se on ihan erilaista, kun taas tommosen massatilaisuuden pitdminen. " (D)
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4.3 Brindi-identifioituminen

Haastattelut heijastelivat myos merkityksid, jotka liittyvit sisdisen brinddyksen myoti tavoiteltavaan
tyontekijoiden  bridndi-identifioitumiseen  (Punjaisri ym. 2008). Haastatteluista ilmeni
brindimuutoksen herittineen paljon erilaisia tunteita ja ajatuksia tyOntekijoissd, mitkd voidaan
yhdistdd toimivan brindid tukevien asenteiden muodostumisen pohjalla (Burmann & Zeplin 2005).
Osa haastateltavista kertoi, ettd briandiuudistus oli hyvin odotettavissa, jolloin he olivat jo ennen
muutoksesta tullutta virallista sisdistd tietoa ehtineet valmistautumaan siithen ja aloittamaan asiaan
liittyvdn ajatustydn. Nididen haastateltavien osalta suhtautuminen brandimuutokseen oli myds
myonteisempi, kuin henkil6illd, jotka ei ollut ehtinyt valmistautua. Heille muutos aiheutti
voimakkaampia tunteita ja epdvarmuutta. Haastateltavat, jotka kertoivat epdvarmuuden tunteista,
olivat henkil6itd, jotka olivat tyoskennelleet pitkddn vanhan brindin kanssa. Haastatteluiden
vastaukset tukevat siis teoriaa sen osalta, ettd tyosuhteen kestolla saattaa olla merkityksid brindi-

identifioitumisessa (Punjaisri ym. 2008).

"(Vanha brdindi) oli brdndind monella tapaa mitattuna tunnettu ja erittdin vahva
brdndi. Niin siitd luopuminen oli monelle aika tuskaista.” (F)

”No vihdoinkin. Niinku sanoinki tossa niin ei ollut ylldtys. Oli odotettavissa oleva juttu
Jja jarkevd juttu.” (B)

"Selkedisti huomasi, ettd se aiheutti niin paljon tunteita tyoyhteisossd, kun (vanha
brdndi) on hyvin vahva brdndi —— ja siihen liittyy historiaa, siihen liittyy hirmu paljon
tunteita erityisesti niiden kohdalla, jotka ovat olleet (vanhassa brindissd) alusta asti
mukana.” (D)

Niiden erilaisten tunteiden ja ajatusten késittelyyn sekd asenteiden muovaamiseen haastateltavat
kokivat erityisen tirkeéksi saadun lisdajan, jolla brindiuudistuksen sisdisen brandidyksen prosessia
venytettiin. Haastateltavat kertoivat, ettd brindiuudistuksen lanseerauksen siirtiminen oli erittdin
merkityksellistd, silli sen mydtd pystyttiin varmistumaan siitd, ettd muutos oli ajatusten tasolla
hyviéksytty tyontekijoiden keskuudessa ennen, kun muutos tuotiin julki ja sitd ldhdettiin myymaéaén
yrityksen ulkoisille sidosryhmille. Ilman hyddynnettyd aikalisdd ja sen myotd jatkettuja sisdisen
branddyksen prosessia, olisi ulkoinenkin prosessi haastateltavien mukaan luultavasti epdonnistunut.
Tédssd nousee esiin Punjaisrin ja kumppaneiden (2008) nikemys siitd, kuinka yrityksen tyontekijét ja
heiddn brindid tukevat asenteet ovat vahvasti sidoksissa brindilupauksen ulospdin viestimisen

kanssa. Tarvittavan ajan antaminen muutokseen sopeutumisessa oli esimerkiksi haastateltavan mukaa
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avain vahvemman ylpeyden tunteen muodostamiselle brindid kohtaan, mikd ndhddin yhtend
merkittdvind briandi-identifioitumisen elementtind (Punjaisri ym. 2008). Lisdaika koettiin myds
tarkedksi uuteen brindiin sitoutumisessa, jonka muodostumisen pohjana briandi-identifioitumista

pidetddn (Burmann & Zeplin 2005).

"Et se oli niin pitkd prosessi ja se oli erittdin hyvd, ettd se hoidettiin silld lailla, kun se
hoidettiin. Jos se oltais tehty kovin lyhyelld aikataululla niin se olis itseasiassa varmaan
epdonnistunut, koska silloin tdid porukka ei olisi pystynyt eikd halunnut sitoutua siihen
tdlld tavalla, mitd nyt saatiin aikaseksi tdilld prosessilla...”(E)

"Tdrkedd oli, ettd ei lihdetty kiirehtimddn, vaan annettiin kaikille se tarpeellinen aika,
jotta pystyi ikddn kuin myoskin terveelld ylpeydelld jokainen tyontekijd esittelemdidn
tdtd uutta brdndid myoskin asiakkaiden suuntaan eikd niin kun anteeks pyydellen.” (D)

Lanseerausajankohdan siirtdmisen lisdksi osa haastateltavista mainitsivat sisdisen brianddyksen
aktiviteeteista erityisesti avoimen viestinndn ja kommunikoinnin ja sille luodun turvallisen
ympériston tdrkedksi, jotta omia ajatuksia ja tunteita oli mahdollisuus kisitelld tydyhteisossa.
Vastauksien pohjalta tulkiten sisdinen kommunikointi ja avoimelle keskustelulle mahdollistava
ilmapiiri olivat tarkeédssi roolissa muutoksen prosessoinnissa ja sité kautta bréandi-identifioitumisessa.

Haastateltavat kokivat keskustelun myds lisddvin tyOyhteison yhteytté tiimirajat ylittden.

"Et kyl se aika silkkihansikkain tehtiin eikd tdtd syotetty kenellekddn vikisin kurkusta
vaan annettiin ihmisten rauhassa pureskella tditd viestid.” (F)

"...mikd oli musta tdssd ihan yks menestymisen edellytys, ettid mydskin semmoset
ikavammditkin tunteet, mitd tdhdn saattoi liittyd niin ne sai sanoa ddneen ja se on mun
mielestd kaiken a ja o, ettd mitd tahansa ollaan tekemdssd niin pitdis olla sellanen niin
sanottu psykologinen turvallinen ympdristo, ettd ihmiset uskaltaa olla omia itsejddn ja
kertoa omat mielipiteensd ilman, ettd kokee siitd pelkoa, etti leimaantuu.” (D)

Toisaalta osaltaan nostettiin esiin my0s se, etti osa haastateltavista jdi kaipaamaan sisdisen
branddyksen prosessissa enemméin henkilostdd osallistavia aktiviteetteja ja vaikutusmahdollisuuksia,
mitkd olisivat haastateltavien mukaan saattaneet kasvattaa yhteishenked ja ryhméén sitoutumista.
Tétd brandiin liittyvin ryhmén yhteishenked puoltaa Burmannin ja Zeplinin (2005) bréindi-
identifioitumisen teoria, jotka liittyy sosiaalisen identiteetin luomiseen brandid ympéaréivan ryhméan
kanssa. Téssd yhteydessd osallistavien aktiviteettien kohdalla nousi haastatteluissa kuitenkin esiin
etitydajan aikaansaama haaste, joka osaltaan esti paikan pailla pidettdvien keskustelua synnyttavien

tilaisuuksien jirjestdmisen, joille tunnistettiin suurempi merkitys kuin etétilaisuuksille.
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“Mut tavallaan niinku ois ollut paikka siind ottaa porukka kasaan ja rakentaa sitd uutta
(Deltan) henked ja sitouttaa porukkaa ja mahdollisesti itse pddstd vaikuttamaan.— —
Toki tassd pitdd taas nostaa tdd etdongelma esiin.” (B)

"Kylld tistd sen verran oppi, ettd aina tdytyy miettid pystyyko joitakin asioita
laittamaan tiimeihin mietittdviks ja motivoida heitd entistid paremmin silld, ettd saa
entistd paremmin vaikuttaa asioihin. Et varmasti oli just joitain juttuja, joita olis voitu
Jjalkikdteen ajatellen sparrailla muidenkin kanssa. " (C)

"Ehkd jotain sitouttamista olis kaivannut enemmin kuin semmosta et johto sanoo, ettd
tdd on nyt hyvd asia teille kaikille. Et itseltd pitdd enemmdn loytdd se riemu tihdn." (B)

Kaikki haastateltavat kokivat oman roolinsa omalla tavalla merkittivdksi brandilupauksen
luomisessa, mikd Punjaisrin ja kumppanien (2008) mukaan liitetddn yhdeksi tdrkedksi bréndi-
identifioitumisen elementiksi. Roolinsa merkityksellisyyttd haastateltavat peilasivat etenkin
yrityksen asiakkaiden kautta, joille brindilupausta valitetddn. Tutkimuskysymyksen kannalta
erityisen mielenkiintoista muutamien haastateltavien esihenkildiden vastauksissa oli se, kuinka he
korostivat omaa rooliansa brandiuudistuksen sisdisessd jalkautusprosessissa. Tamd puoltaa
johtamiseen linkittyvien aktiviteettien merkitystd brdndid tukevien asenteiden synnyttimisessd

(Burmann & Zeplin 2005).

"Kyllihdn me toteutettiin se tosiasia, ettd tdd brandiuudistus meni ndinkin hyvin. Et tdd
on erittdin pitkdlle henkilobisnesti ja se asiakasluotto oli nimenomaan meihin
henkiloind. Silloin he pystyvdit hyvdiksymdidn sen brindimuutoksen.” (E)

"No onhan se ihan merkittivd. Koska esimiehet vastaa siitd, ettd asiat menee jakeluun

Jja luodaan sitd uskottavuutta. Jos md en johonkin asiaan usko nin kylld se sitte dkkii
mydéskin ndkyy. Et se on ihan olennainen juttu. Ja vilijohto kaikista tirkein, koska me
Jjalkautetaan niitd asioita, mitd sitten ylin johto pddittdd tehdd. Niin, jos siind on
tammonen informaatiokatkos ylimmdn johdon ja vilijohdon vilissd et asiat ei jalkaudu
siind kohtaa niin sitten ei kylld jalkaudu mikddn asia...” (F)

Haastateltavat kuvasivat my0s omien arvojensa olevan hyvinkin linjassa brindin arvojen kanssa,
milld voidaan kuvata teoriassa noussutta yhteenkuuluvuutta brindin kanssa (Burmann & Zeplin 2005;
Punjaisri ym. 2008). Arvojen muodostaman yhteenkuuluvuuden tunteen osalta haastateltavat
heijastivat brindi-identifioitumista vahvasti. Arvojen yhteenkuuluvuuden lisdksi osa haastateltavista
heijastivat yhteenkuuluvuutta brindid ympardivddn ryhmdidn kayttdmélld vastauksissaan me-

persoonapronominia esimerkiksi kertoessaan yrityksestd, tyOyhteisosté tai ndiden toiminnasta.
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“Joo kyl mdi uskon, ettd niihin arvoihin pystyy meilld kaikki ihan hyvin sitoutumaan. Ja
itsekin hyvinkin pystyn sitoutumaan niihin arvoihin.” (E)

"No tota rahoitusalalla niin tdytyy sanoa, ettd (Delta) on eniten linjassa omien arvojeni

kanssa.” (D)

Punjaisrin ja kumppaneiden (2008) mukaan ylpeyden tunne on yksi tapa kuvata brandi-
identifioitumista. Ylpeyden tunteen osalta haastateltavat eivdt antaneet yhteenkuuluvuuden tunteen
lailla yhtd yhtendistd linjaa. Osa haastateltavista kertoi kokevansa ylpeyden tunnetta 1dhinnd vain
tyonantajaansa kohtaan, osa kertoi, ettei tunne niin vahvaa ylpeyttd kuin vanhaa brandid kohtaan ja
osassa haastatteluissa taas nousi esiin voimakkaampaa ylpeyden tunnetta nimenomaan uudistettua
brindid kohtaan. Ylpeyden tunne yhdistyi osassa haastatteluissa bridndin onnistumiseen, joista
kumpaakin tydntekijdt peilasivat paljon ulkoisen brinddyksen ja asiakkailta saatujen palautteiden
kautta. Téssd siis nousee esiin ulkoisten viestien kytkeytyminen brindi-identifioitumisen ehyeen

luomiseen (Burmann & Zeplin 2005).

"Kylld ylped, etenkin (yksikostd). Tossa just katon tota sdhkopostiallekirjoitusta niin se
on hyvd, ettd tid on brdnddtty meiddn (yksikké) erikseen. Musta on hyvin menny ldapi tdd
brindi.” (A)

"Ylepd on jotenkin vahva sana, mutta omalla tavalla téytyy olla ylpee. Tdytyy uskoo siihen,
mitd sun tyonantaja tekee.” (F)

”No md olen ollut hyvinkin ylped siitd (vanhasta) brindistd. ——Ja (uuden bréndin) osalta
md olen tosi tyytyvdinen, ettd md olen (Deltassa) ja meilld on tosi kiva porukka ja tiimi
Jja meilld on valtavasti ammattitaitoa. Et md nden ehkd enemmdnkin ndin, ettd me olemme
nyt rakentamassa sitd meiddn mainetta ja asemaa markkinoilla, et tdd on ihan
mielenkiintosta.” (E)

Tiedustellessa haastateltavien nykyisid tuntemuksia ja ajatuksia bréndiuudistukseen liittyen esiin
nousi jokaisessa vastauksessa se, kuinka haastateltavat olivat osaltaan jo hyviksyneet muutoksen ja
kuinka he kokivat uudistusprosessin onnistuneen paremmin kuin he osasivat alkuun odottaa. Osa
haastateltavista, jotka olivat aiemmin olleet epdvarmoja uudistuksesta, kertoivat haastattelun
paitteeksi olevan nykyédén paljon luottavaisempia brindiuudistuksen suhteen. Osa haastateltavista
viittasi my0s sithen, kuinka uusi bridndi on jo niin vahvasti vakiinnuttanut asemaansa heidédn
paivittdisessa tyOskentelyssd, ettd brandiuudistus on jo kidytdnndssd unohdettu. Liséksi haastateltavat
olivat kddntineet katseensa jo kohti brindin vahvistamista ja rakentamista. Vastaukset heijastavat
teoriaa sen osalta, ettd haastateltavat ovat sitoutuneet brandid ympéroivin ryhmin tavoitteisiin ja etti

he haluavat ndhdd brindin menestyvdn (Burmann & Zeplin 2005). Tdtd menestystd he toivovat
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saavutettavan oman toimintansa liséksi erityisesti vahvemman ulkoisen branddyksen kautta, josta he

toivovat pysyvén ajan tasalla sisdisen viestinndn avulla myds tulevaisuudessa.

“Ensireaktioon verrattuna tunnelma on paljon, paljon parempi ja ollaan paljon
luottavaisempia siihen, ettd tdd voi oikeesti olla ihan hyvd asia.” (E)

”No niin kuin sanoin niin on unohtunut aika hyvin, mikd on positiivinen asia. Mutta jos
katsoo nyt jdlkikdteen niin hyvd, ettd se tuli viimeistddn nyt tehdyksi ja se meni ehkd

paremmin kun etukdteen ajatteli.”(C)

"Ehkd haluaisin katsoa mieluummin tulevaisuuteen, millaisia mahdollisuuksia meilld
on tulevaisuudessa. haluaisin, ettd meilld olis semmonen selkee seuraava etappi, mihin
tdd juna puksuttaa. Ja ettd se viestitddn myos meiddn talon sisdlld tosi selkeesti.” (D)

e Prosessiin Sisdisen
hy6dynnetty branddyksen
riittdva aika myonteiset

. s e e e Avoin viestinti ja merkitykset
Brindi-identifioituminen kommunikointi
e Oman roolin merkitys
e Arvojen yhteenkuuluvuus
e Brindin onnistuminen
¢  Yhteenkuuluvuus
ryhméén
Ylpeyden tunne e Osallistavien
aktiviteettien ja
vaikutus- Kielteiset
mahdollisuuksien merkitykset

puute

Kuvio 7. Sisdisen brdnddyksen merkitykset yritys Deltan tyontekijoiden brdindi-identifioitumisessa

Yhteenvetona brandi-identifioitumisesta (kuvio 7), yritys Deltan brindiuudistuksen sisédisesté
brandayksestd tunnistettiin tyontekijoiden briandi-identifioitumisen kannalta sekd myonteisid ettd
kielteisid merkityksid. MyOnteisid merkityksid briandi-identifioitumisen kannalta tunnistettiin sisdisen
brinddyksen prosessiin hyddynnettyyn riittivddn aikaan sekd avoimeen viestintddn ja
kommunikointiin liittyen. Kielteisid merkityksid brandi-identifioitumisen kannalta tunnistettiin taas

tyontekijoitd osallistavien aktiviteettien ja vaikutusmahdollisuuksien puutteeseen liittyen.
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5 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

5.1 Yhteenveto

Tdmédn tutkimuksen tavoitteena oli tutkia sisdisen brinddyksen aktiviteetteja ja bréandi-
identifioitumista etdtyomaailman kontekstissa sekd vertailla sisdisen branddyksen aktiviteettien
toteutustapojen viélisid eroavaisuuksia. Sisdisen brinddyksen tutkimusilmi6td tutkittiin anonyymin
case-yritys Deltan kautta, jonka toteuttaman brandiuudistuksen sisdistd jalkautusprosessia ldhestyttiin
yrityksen tyontekijoiden ndkokulmasta. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena
haastattelututkimuksena, jossa suoritettiin kuusi puolistrukturoitua teemahaastattelua yritys Deltan
brindiuudistusta koskevan yksikon tyontekijoille. Haastatteluiden avulla kerdttyd aineistoa
analysoitiin lopulta sekd aineisto- ettd teorialdhtdisesti, jossa mukailtiin Burmannin ja Zeplinin (2005)
sekd Punjaisrin ja kumppanien (2008) muodostamia teorioita sisdisestd brinddyksestd. Litteroidun
haastatteluaineiston analysoinnissa keskityttiin vérikoodaamaan aineistosta tutkimuskysymysten
kannalta oleellisia elementtejd ja merkityksid teemoittelun avulla. Analyysin myoti syntyi kolme
teemaa: sisdisen branddyksen aktiviteetit etityGympéristossd, sisdisen branddyksen toteutustapojen
viliset eroavaisuudet sekd brindi-identifioituminen, mistd ensimmadinen jaettiin vield kolmeen

alateemaan eli sisdiseen viestintdan, koulutuksiin ja johtamiseen.

Haastatteluissa sisdisen brianddyksen aktiviteeteista tyontekijdt korostivat sisdisen viestinnidn
merkitystd brandiuudistusprosessissa. Sisdisen viestinndn elementeiksi mainittiin tiedotustilaisuudet,
tiimikokoukset, tyOpajat, sdhkdpostiviestit, Intranet-pdivitykset, esihenkiloltid tuleva viestintd sekd
epaviralliset keskustelut kollegoiden kanssa. Koulutuksille ei taas 10ydetty elementtejd, silld
haastateltavat eivit tunnistaneet koulutuksille juurikaan merkitysta tai he eivit olleet varmoja oliko
varsinaisia koulutuksia edes jérjestetty vai oliko kyse vain sisdisestd viestinndstd. Kolmas alateema
muodostui johtamiseen liittyvistd aktiviteeteista, joista erityisesti esihenkildiden haastatteluissa nousi
esiin keskusteleminen, muiden kuunteleminen, kannustaminen seki uskon luominen oman esimerkin
kautta. Ei-esihenkiloroolissa tyoskenteleviét eivét taas tunnistaneet saaneensa juurikaan tukea tai
ohjausta esihenkildiltddn tai he eivdt kokeneet edes tarvitsevansa sitd. Ndméd kaikki sisdisen
brinddyksen aktiviteetit toteutettiin 1dhinnd pelkdstddn etdyhteyksin erilaisia virtuaalisia

viestintdalustoja, kuten Teamsia, Outlookkia, tydpaikan Intranetid ja Power Pointia hyddyntéen.
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Haastatteluissa tunnistettiin aineistoldhtdisesti eroavaisuuksia etdyhteyksin ja paikan paélla
toteutettujen sisdisen brinddyksen aktiviteettien vilille. Haastateltavat tunnistivat eroavaisuuksia
erityisesti osallistavien ja tiedottavien aktiviteettien vilille. Pelkéstdin tiedottavat aktiviteetit, kuten
sisdisen viestinndn tiedotustilaisuudet koettiin tehokkaiksi toteutettavan etdyhteyksin, jos vain
kuuntelija itse otti vastuun tiedotuksen seuraamisesta. Osallistavat eli keskustelua herattavat
aktiviteetit miellettiin taas helpommiksi toteuttaa paikan pailla perustuen siihen, ettd paikan pailla
ollessa aiheesta keskustelemisen koettiin helpommaksi ja vaivattomammaksi. Lisdksi etdtoteutukseen
liitettiin ongelmaksi puhujan ja kuuntelijoiden eleiden seuraamisen vaikeus, kun videokuvan
puuttumisen takia osallistujien kasvoja ei pysty ndkemddn. Haaste korostui etenkin
massatilaisuuksissa, joissa oli paljon osallistujia. Haasteen koettiin kuitenkin hélvenevin
pienryhmien kohdalla, joissa kameroiden ja mikrofoonien auki pitiminen on tyypillisempédé, jolloin
my0s keskusteluun osallistuminen miellettiin  helpommaksi. Yhteenvetona tutkimuksessa
tunnistettujen aktiviteettien toteutustapojen viliset eroavaisuudet liittyvét siis aktiviteettien

luonteeseen, tilaisuuteen osallistuvan ryhmén kokoon seké osallistujien keskittymiseen.

Bréndi-identifioitumisen osalta erityisen tirkedksi sisdisen branddyksen prosessissa koettiin
brindiuudistuksen lanseerausajankohdan siirtdminen, jonka mydté sisdisen brandayksen prosessille
annettiin puoli vuotta lisdaikaa ennen julkista lanseerausta. Tdmé néhtiin merkittivand muutoksen
aikaansaamien tunteiden ja ajatusten kasittelylle seki sitd kautta mahdollisesti vahvemmalle brandi-
identifioitumiselle. Sisdisen brindédyksen aktiviteeteista erityisesti avoin viestintd ja kommunikointi
sekd sille luotu turvallinen ympéristd koettiin tdrkeiksi bréndi-identifioitumisen osalta. Toisaalta
prosessilta jditiin kaipaamaan tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia lisddvien aktiviteettien
hyodyntdmistd, joilla oltaisiin mahdollisesti onnistuttu kasvattamaan tyontekijoiden vélista
yhteishenked ja sitouttamaan heitd brindid ympéardivddn sosiaaliseen ryhmdin paremmin.
Osallistavien aktiviteettien hyodyntdmisen osalta tunnistettiin kuitenkin etity0ympériston aiheuttama
haaste, josta edellisessd osiossa mainittiin. Bréndi-identifioitumista tunnistettiin tapahtuneen oman
roolin merkityksen, yhteenkuuluvuuden tunteen, brandin onnistumisen seki osittain ylpeyden tunteen
osalta. Tuloksista lopulta kdvi ilmi, ettd haastateltavat olivat osaltaan hyvéksyneet brandiuudistuksen
ja ettd he kokivat sen luonnistuneen paremmin kuin he alun epdvarmuuksiltaan ajattelivat.

Haastateltavat olivat jo siirtdneet katseensa bréndin rakentamiseen ja vahvistamiseen tulevaisuudessa.
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5.2 Johtopaatokset

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan paitelld, ettd etdtyOympdristossd toteutettu sisdinen
brinddys koostuu hyvin samankaltaisista elementeistd kuin aiemmissa tutkimuksissa on esitetty.
Etatyoympéristossd niiden toteuttaminen vaatii vain virtuaalisten alustojen kayttod. Tamidn
tutkimuksen osalta voidaan pédtelld, ettd brandiuudistuksen sisdisen branddyksen prosessissa
merkittivimpénd pidetddn sisdisen viestinndn aktiviteetteja. Sisdinen viestintd ndhtiin tutkimuksen
perusteella tehokkaana toteuttaa etdnd, silld parhaimmillaan etdtoteutus sdistdd aikaa ja resursseja
sekd saavuttaa kerralla suuremman joukon ihmisid. Etétoteutusta voidaan pitdéd tulosten perusteella
myo0s helppona ratkaisuna, silld virtuaalisten alustojen kdyttd on tyontekijdille nykypdivéni jo tuttua

ja yksinkertaista.

Toisaalta, vaikka etdyhteyksin toteutettava sisdisen viestintd voi yleiselld tasolla olla tehokasta, sen
hyddyntdminen massatilaisuuksissa ei aina ole jarkevai. Massatilaisuuksien myota tyontekijoiden on
mahdollista saavuttaa tarpeellinen informaatio, mutta ndissé tilaisuuksissa yksittdisten tyontekijoiden
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet ndhddén heikkoina. Lisdksi videokuvan puute saattaa johtaa
viestien tulkinnan vaikeuksiin ja mahdollisiin vaarinymmarryksiin. Etdné toteutettavat tilaisuudet
kasvattavat my0Os riskid sille, ettd osallistujat suorittavat kuuntelun ohella esimerkiksi muita
tyotehtdvidén, jolloin tirked informaatio saattaa menna téysin ohi. Jos tarkoituksena on siis synnyttéa
keskustelua ja pohdintaa tyGyhteison jasenten kesken, sisdisté viestintdd ei ole jarkevéa toteuttaa etdnd
kerralla suurelle porukalle, vaan kannattaisi hyddyntdé esimerkiksi pienryhmid. Pienryhmén kesken
tyontekijoilld on matalampi kynnys pitdd kameroitaan pailld, synnyttdd keskustelua muiden ryhméan

jasenten kanssa sekd keskittyd paremmin informaation vastaanottamiseen.

Tuloksista voidaan vetdé johtopddtds my0s sen suhteen, ettei brandiuudistuksen sisdisen branddyksen
prosessissa valttdmattd tarvita koulutuksia, jos tyontekijoiden toimenkuvassa ei aiheudu muutoksia.
Tyontekijoille saattaa riittdd pelkkd sisdinen viestintd ja kommunikointi uudistuksen aiheuttamien
muutosten ymmartdmiseksi. Johtamisen aktiviteettien osalta timén tutkimuksen pohjalta elementteja
tunnistettiin vain esihenkildiden haastatteluissa tai sisdisen viestinndn aktiviteetteihin liittyen.
Alaisten ndkokulmasta siis johtamisen aktiviteetteja ei pidetty tutkimuksen perusteella joko
merkityksellisind tai ne eivdt vilittyneet alaisille onnistuneesti niin kuin esihenkil6t ne olivat
tarkoittaneet. Esihenkildiden haastatteluista voidaan myos paitelld, ettd johtamiseen liittyvit

aktiviteetit, kuten keskusteleminen ja muiden kuunteleminen, on helppo toteuttaa myds etiyhteyksin
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esimerkiksi puhelinsoittojen, viestien tai videopuheluiden vélitykselld. Tadma kuitenkin saattaa vaatia

henkil6iltd itseohjautuvuutta, silld kohtaamiset syntyvit aina jonkun aloitteesta.

Brindi-identifioitumisen kannalta voidaan ndhdd olennaiseksi sisdisen branddyksen prosessin
toteuttaminen mahdollisimman rauhallisesti ja selkeélinjaisesti. Tyontekijoille on hyvd antaa
mahdollisimman paljon aikaa omien tunteiden ja ajatusten kisittelemiseksi, jotta heidin on helpompi
muovata niitd brandid tukeviksi. Prosessissa kiirehtiminen johtaisi siis todenndkdisesti siithen, etteivét
tyontekijit ostaisi ideaa uudesta brindistd, eivitkd olisi halukkaita rakentamaan brindi-
identifioitumistaan. Avoimen viestinndn ja kommunikoinnin voidaan pditelld edesauttavan titi
késittelyprosessissa, jossa omia ajatuksia, tunteita ja mahdollisia huolenaiheita saa tuoda turvallisessa
ympdéristossd esiin. Tuloksista paitellen muutoksen kisittelyyn kdytetty aika ja kommunikointi
maksaa itsensd takaisin, kun rauhassa brindi-identifioitumistaan rakentaneet tyontekijdt ovat
valmiimpia oman roolinsa kautta esitteleméén uutta bréndid yrityksen ulkopuolisille sidosryhmille ja

ovat halukkaita ndkemaéén briandin onnistuvan.

Etdyhteyksin tyontekijoitd osallistavien ja heiddn vaikutusmahdollisuuksia lisddvien aktiviteettien
puutteelle nidhdddn taas kielteisid merkityksid tyontekijoiden bréandi-identifioitumissa, koska
vaikutusmahdollisuuksien puute vaikeuttaa yhteenkuuluvuuden tunteen ja sitoutumisen
vahvistamista briandid ympidréivin ryhmidn ja sen tavoitteiden kanssa. Tyontekijoille saattaa
muodostua tunne siitd, ettd he jaavat ulkopuolelle prosessista ja ryhmadstd. Télloin sisdisen
brindayksen tavoite eli tdssd tapauksessa brindi-identifioituminen saattaa jdddd tavoiteltua
heikommaksi tai olemattomaksi. Tulosten perusteella kdytdnnon toimijoiden olisi jarkevéa pohtia, jos
heidén olisi mahdollista osallistaa tyontekijoitddn enemmaén ja kasvattaa tyOyhteison jasenten vilistd
yhteishenked sen sijaan, ettd he tukeutuisivat pelkdstdén uudistuksesta tiedottamiseen. Tutkimuksen
perusteella tima tapahtuisi tehokkaimmin joko etidnd pienryhmitapaamisten avulla tai paikan paalla
toteutettavien tilaisuuksien kautta, joissa tyOntekijidt pédsisivdt pohtimaan ja suunnittelemaan

brandiuudistusta vuorovaikutuksessa toistensa kanssa.

Tuloksista voidaan tehda johtopddtoksid myds yritys Deltan brandiuudistuksen sisdisen brindayksen
suhteen, silld bréndi-identifioitumista tunnistettiin tapahtuneen monien brandi-identifioitumiseen
linkitetyn elementin osalta (Punjaisri ym. 2008). Jatkossa tydntekijoiden vahvemman brindi-
identifioitumisen saavuttamiseksi Deltan olisi jarkevd hyddyntdd enemmin tyOntekijéiden
osallistavia aktiviteetteja seki jatkaa erityisesti avointa sisdistd viestintdd. Lisdksi brindiuudistuksen

ulkoista viestintdd, jonka tyontekijat liittivdt vahvasti brindin onnistumiseen, olisi hyodyllistd lisdta.
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6 TUTKIMUKSEN LAADUN ARVIOINTI JA
JATKOTUTKIMUSMAHDOLLISUUDET

6.1 Laadun arviointia

Tutkimusta voidaan kritisoida siitd, ettd tutkimuksen empiirinen aineistonkeruu suoritettiin vain
yhden yrityksen kautta, jolloin yrityksen brandiuudistus asettaa melko rajatun kontekstin
tutkimukselle, eikd tutkimuksen tulokset titen ole yleistettidvissd. Toisaalta sisdistd branddysta
haluttiin tutkia uudessa etdtydmaailman kontekstissa, jolloin ajankohtaisen case-esimerkin
hyddyntdminen oli tdhén tutkimukseen hyvin soveltuva. Tutkimusta voidaan kritisoida myos sen
melko pienestd tutkimusaineistosta, joka koostuu vain kuudesta teemahaastattelusta. Toisaalta
aineistonkeruussa tuli vastaan tutkimukseen kaytosséd olevat resurssit, kuten aikataulupaine, jolloin
tutkimusaineisto haluttiin pitdd kompaktina. Lisdksi kuudennen haastattelun kohdalla tunnistettiin

saavutettavan saturaatiopiste, jolloin uutta informaatiota ei enidd noussut haastatteluissa esiin.

Tutkimuksen kolmantena rajoitteena voidaan pitdd tutkijan oman roolin vaikutusta aineistonkeruussa
ja tulosten analysoinnissa, mikd on kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillistd. Tutkimusta voidaan
erityisesti kritisoida siitd, ettd tutkija on itse tyoskennellyt yritys Deltassa, jolloin héin téstd syystd
tunsi osan haastateltavista. TAima on saattanut vaikuttaa aineistonkeruussa haastateltavien vastauksiin
tai tulosten analysoinnissa tulkintojen tekemiseen. Toisaalta tietynlaisen tuttuuden tunteen avulla
osassa tutkimushaastatteluissa onnistuttiin saavuttamaan rennompi ilmapiiri, joka mahdollisti
vapaamman ja syvéllisemmin keskustelun. Tuttuudesta huolimatta tutkija pyrki toteuttamaan
tutkimusta objektiivisesti. Yrityksessd tydskentelyn myd6td brandiuudistus oli tutkijalle jo tutkimusta
edeltavisti tuttu, mitd voidaan pitdé kritiikin kohteena. Télld voidaan kuitenkin nédhdi olevan myds

paljon hyotyad, silld aiempi tieto auttoi esimerkiksi rajausten tekemisessé ja teoriaan tutustumisessa.

Tutkimusta voidaan kritisoida myds haastatteluun osallistuvien henkildiden demografisten tekijoiden
rajoitteista. Rikkaamman aineiston saavuttamiseksi haastateltavat olisivat voineet edustaa
vaihtelevammin esimerkiksi eri ikdluokkia ja sukupuolia. Toisaalta suurin osa Deltan tyontekijoistad
edustaa titd demografista jakaumaa, joten vaihtelevuutta ei olisi valttdméttd ollut mahdollisuutta
saavuttaa. Lisdksi aineistonkeruussa pyrittiin saavuttamaan vaihtelevuutta kutsumalla haastatteluihin
eri tyorooleissa toimivia tyontekijoitd organisaation eri tasoilta, jolloin onnistuttiin saavuttamaan

esimerkiksi useamman kuin yhden tiimin ndkemyksid. Raportissa tutkimuksen reliabiliteettia ja
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validiutta  pyrittiin  luomaan kuvailemalla tutkimuksen toteutusta ja tutkimusprosessia
mahdollisimman tarkasti sekd perustelemalla saatuja tuloksia ja niistd tehtyjd padtelmia
tutkimusaineistosta nostettujen sitaattien avulla. Tutkimuksen avulla tutkimuskysymyksiin
onnistuttiin vastaamaan ja tutkimus pysyi tutkimuksen rajausten puitteissa. Kuitenkin tutkimusta
voitaisiin kritisoida sen laajuudesta ja tutkimuskysymysten maédrdstd. Tutkija kuitenkin koki
haluavansa séilyttidd kaikki komponentit mukana tutkimuksessa, silld niiden avulla saatiin keréttya

mielenkiintoista aineistoa ja tehtya relevantteja johtopadtoksid ilmidstd uudessa kontekstissa.

6.2 Jatkotutkimusmahdollisuudet

Sisdisen brinddyksen tutkiminen etdtydajassa on toistaiseksi ldhes tutkimaton konteksti ilmion
tutkimuskentélld. Tama tutkimus synnytti uutta tietoa aiheesta yhden yrityksen tapaustutkimuksen
kautta. Tulevaisuudessa sisdisen brianddyksen tutkimista etitydajan kontekstissa voisi laajentaa
esimerkiksi eri litketoimialan yrityksiin ja maantieteellisiin sijainteihin. Aihetta voisi olla myds
mielekéstd tutkia vertailevalla otteella esimerkiksi vertailemalla tarkemmin yrityksen eri tasoilla
tyoskentelevien tyontekijoiden vilisid kokemuksia keskendén tai vertailemalla eri yrityksistd saatuja
tuloksia keskenddn. Aineistonkeruun voisi myds toteuttaa suuremmalla otannalla ja pidemmalla
aikavélilla esimerkiksi niin, ettd kokemuksia voisi vertailla eri ajanjaksoissa. Lisdksi voisi olla syytd
tutkia etdyhteyksin toteutettavaa sisdistd branddystd muun kuin brindiuudistuksen kautta, silld yhteen
yritykseen kytkeytyva brandiuudistus on hyvin tarkka konteksti, jonka antamat tulokset ovat vaikeasti

yleistettdvissa.

Tulevaisuudessa voisi olla relevanttia tutkia aihetta myos kvantitatiivisten tutkimusmenetelmien
avulla. Tdmd  mahdollistaisi ~ vaikutussuhteiden  tutkimisen, johon  kvalitatiivisella
tutkimusmenetelmilld ei pyritd (Belk ym. 2012, 3-4). EtatyGympiristossd toteutettuja sisdisen
brianddyksen aktiviteettien vaikutuksia voitaisiin tutkia brandié tukevien asenteiden ja kiyttdytymisen
osalta. Voisi olla mielenkiintoista ndhdd, kuinka voimakkaasti etityOymparistGssd toteutetetut
sisdisen branddyksen aktiviteetit vaikuttavat tyontekijoiden brindi-identifioitumiseen, -sitoutumiseen
ja -uskollisuuteen sekd ndiden kautta bréandid tukevan toiminnan harjoittamiseen. Tuloksia voitaisiin
tamin jédlkeen vertailla esimerkiksi ei-etdyhteyksin toteutetun sisdisen brdnddyksen prosessin
antamiin aiempiin tutkimustuloksiin. Tulosten perusteella voitaisiin tehda péaédtelmia etitoteutuksen
tehokkuudesta ja esittdd huomioita, joita kdytdnnon toimijoiden kannattaa ottaa huomioon etina

toteutettavien sisdisen branddyksen aktiviteettien hyodyntdmisessa.
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LIHTTEET

Liite 1. Saatekirje
Hyva tutkimushaastatteluun kutsuttu,

Nimeni on Siru Kaski. Olen Tampereen yliopiston kauppatieteiden opiskelija markkinoinnin
opintosuunnasta. Ty0Ostén tilla hetkelld kandidaatintutkielmaani aiheesta, joka kytkeytyy -
brandiuudistukseen. Tutkielmani tavoitteena on tutkia, millainen merkitys sisdisen branddyksen
keinoilla ~ on  uuden  brindi-identiteetin ~ omaksumisessa  etity6ajan  kontekstissa.

Tutkimusaineistonkeruun tulen toteuttamaan laadullisten teemahaastatteluiden avulla.

Kutsun teiddt arvoisa vastaanottaja teemahaastatteluun, joka toteutetaan videopuheluhaastatteluna
sovittuna ajankohtana (viikolla 12 tai 13). Haastattelun kesto tulee olemaan noin 30 — 45 minuuttia.
Haastattelu tulee koostumaan briandiuudistuksen, etdatyOskentelyn, sisdisen brinddyksen keinojen ja
brandi-identifioitumisen teemoihin liittyvistd kysymyksistd. Haastattelutapahtuma on tarkoitus
nauhoittaa, jotta haastattelu voidaan jilkikéteen litteroida. Haastatteluaineistot tullaan kisitteleméan
luottamuksellisesti ja anonyymeind, eikd niitd tulla hyddyntdmédén muuhun kuin tutkimuksen

tarkoitukseen.

Olen erittdin kiitollinen kaikille osallistujille!

Olethan yhteydessa, jos sinulla herdd kysymyksid tutkimukseen tai haastatteluun liittyen.

Ystavallisin terveisin,

Siru Kaski

puh. [
Sahkopost:: | INEG——
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Liite 2. Haastattelurunko

Alkuun:

e Kerro lyhyesti itsesi ja omasta tyonkuvastasi yrityksessa.

o Tyosuhteen kesto
o syntymdvuosi

o sukupuoli

e Kerro hieman tydskentelytavoistasi viimeisen kahden vuoden ajalta (etityd/toimisto).

1. Brindiuudistuksen sisdinen prosessi

Mité sinulla tulee yleisesti mieleen yrityksessa toteutetusta brandiuudistuksesta?
Miten ja milloin kuulit brandiuudistuksesta ensimmaéisen kerran?

Pystytko palauttamaan mieleesi, millaisia olivat ensimmaiset ajatuksesi
brandiuudistuksesta?

Mika oli oma roolisi brandiuudistusprosessissa tai miten osallistuit prosessiin?
Millaisilla keinoilla sinut pidettiin ajantasalla brandiuudistusprosessista?

o Millaisiksi koit nima keinot?

2. Sisiisen brindayksen aktiviteetit (etatyoymparistossa)

2.1 siséiinen viestinti

e Milld tavoilla brandiuudistuksesta viestittiin sinulle? (esim. tiedotustilaisuudet,
tiimikokoukset, sdhkdpostiviestit, ilmoitukset)
o Toteutettiinko virtuaalisesti vai paikan paalla?
o Millaisia virtuaalisia alustoja tiedonjakamiseen kiytettiin?
o Millainen kokemus oli vastaanottaa siséistd viestintda etdyhteyksin?
e Miten tyOyhteisossi kiytiin keskustelua brandiuudistukseen liittyen?
e Koetko saaneesi riittdviasti informaatiota siitd, mitd brandiuudistus tarkoittaa ja mita

uudella brandilla halutaan viestia?

2.2 koulutus

o Jirjestettiinkd teille koulutuksia brandiuudistusprosessin aikana? Millaisia?
o Toteutettiinko virtuaalisesti vai paikan paalla?

o Millainen kokemus oli osallistua koulutuksiin etdni?
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e Entd, millaista perehdytysti saitte siitd, miten brandiuudistus ja uusi brindi tulee
nakymdidn omassa tyoskentelyssési?

o Koetko perehdytyksen olleen riittavaa?

2.3 johtaminen
e Millaista ohjausta ja tukea koet saaneesi esithenkiloltési/ antaneesi alaisillesi
brandiuudistukseen liittyen?
o Koetko saadun/ annetun ohjauksen ja tuen olleen riittdvaa?

e Miten olit yhteydessa esimieheesi/ alaisiisi? (etédnd / kasvokkain)

3. Sisaisen brindiyksen aktiviteettien toteutustavat

e Millaisia eroavaisuuksia tunnistat etind vs. paikan péélla toteutettujen brandiuudistuksen
sisdisten jalkautuskeinojen vélilldi? (Jos puhutaan esimerkiksi sisdisestd viestinnésta,
koulutuksista ja johtamisk&ytanteistd)

e Koetko, toteutustavalla olevan merkitystd brandiuudistuksen ymmartdmisessi?

4. Brindi-identifioituminen

e Kuvaile, mitd --bréndi sinulle merkitsee?

e Kuinka hyvin koet briandin arvojen olevan linjassa omien arvojesi ja ajatustesi kanssa?
(Yhteenkuuluvuuden tunne)

e Kuinka ylpei koet olevasi brandistd? (Esimerkiksi, jos kerrot jollekin tyoskentelevési
yrityksessd?)

e Kuinka merkitykselliseksi koet oman roolisi brandin brandilupauksen toteuttamisessa?

Loppuun:
e Mité ajatuksia brindiuudistus herittidd sinussa juuri talld hetkella?
e Tuleeko sinulla mieleen jotakin, mitd olisi voitu toteuttaa toisin uudistusprosessissa?

e Tuleeko sinulla vield mieleen jotakin aiheeseen liittyen, mistd haluaisit kertoa tai kysya?



