\l/

UNIVERSITY
OF OULU

Henrietta Karjalainen

ORGANISAATION SISAISEN BRANDIN KEHITTAMINEN:
TOIMINTATUTKIMUS OLE IHMISIKSI -KEHITYSOHJELMASTA

Pro gradu -tutkielma
Kauppatieteiden maisterin koulutusohjelma, Markkinointi

Marraskuu 2022



OULUN YLIOPISTO TIIVISTELMA OPINNAYTETYOSTA
Oulun yliopiston kauppakorkeakoulu

Yisikko

Markkinoinnin, johtamisen ja kansainvélisen liitketoiminnan yksikko

Tekija Tyon valvoja

Karjalainen Henrietta Saraniemi S., professori

Ty6n nimi

Organisaation sisdisen brindin kehittiminen: toimintatutkimus Ole ithmisiksi -kehitysohjelmasta
Oppiaine Tyon laji Aika Sivumaéra
Markkinointi Pro gradu Marraskuu 2022 99+6

Tiivistelma

Organisaation kannattaa kiinnostua sisdisen brandin kehittdmisestd, silld sisdinen brindi lopulta
heijastuu toiminnan myd&td organisaatiosta ulospdin. Suotuisa, onnistunut organisaation ulkopuolisten
brindikokemus on parhaimmillaan organisaatiolle valttikortti ja kilpailuetutekija. Se on keino
erottautua muista organisaatioista omaperdiselld tavalla, jota ei voi kopioida. Téllainen erottautuvuus
on elintirkedi ja menestyksen ehto kovassa kilpailuasetelmassa.

Téssd pro gradu -tutkielmassa tutkitaan, miten organisaation sisdistd bréndid voidaan kehittd.
Tutkielma  toteutetaan  toimintatutkimuksena.  Tutkielman  teoriaosuudessa  perehdytdén
teoriakirjallisuudessa keskeisend esille nouseviin teemoihin, jotka tulisi ottaa huomioon sisdisen
brindin kehittimisessd. Empiirisessd osuudessa tutkitaan, miten Ole ihmisiksi -niminen organisaation
ajattelua ja toimintaa kehittivd konsepti toimii sisdisen brédnddyksen kehitysohjelmana. Témén
konseptin mukaisella kehitysohjelmalla voidaan valmennusta metodina kéyttden valmentaa
organisaatioiden henkil6stod, ja varsinkin esihenkiloit.

Ole ihmisiksi -konseptissa erityisesti korostetaan, ettd organisaatiokulttuurin kokonaisuutta
kehittamélld voidaan samalla kehittdd sisdistd bridndid. Organisaatiokulttuuri on kaikkea ajattelua ja
toimintaa, jota organisaatiossa on. Samoin sisdinen briandi rakentuu ajattelun ja toiminnan kautta. Néin
ollen brandin kehittiminen tapahtuukin organisaatiokulttuurin kautta. Toimintatutkimuksen mydta
my0s edelleen parannellaan Ole thmisiksi -konseptia osa-alueineen, jotta se voi jatkossa palvella entisté
paremmin sisdisen brinddyksen kehitysohjelmana.

Tutkielman lopputulemana muodostetaan viitekehys, jossa yhdistellen nimetdén sisdisen bridndin
kehittdmisen kannalta keskeiset osa-alueet sekd teoriakirjallisuuden ettd parannellun Ole ihmisiksi -
konseptin perusteella. Namai osa-alueet ovat brdindi-identiteetti; organisaation olemassaolon tarkoitus,
arvot ja visio; brdndin tarkoitus, missio, visio, arvot ja lupaus; kilpailukyvyt ja -edut; strategia;
johtaminen ja johtajuuskdsitys; tuloskortti; henkilosto, rekrytointi ja koulutus; hyveet, oppiminen &
osaaminen; motivaatio, tunteet, organisaatiostruktuuri ja funktiot, organisaatiokulttuuri;
kommunikaatio, tieto ja vuorovaikutus.

Tutkielma painottaa empiirisin havainnoin, etté erityisesti organisaatiokulttuuri on organisaatiolle vayla
rakentaa erottautuvaa brindid. Siksi organisaatiokulttuurin rooli korostuu sisdisen brindin
kehittdmisessd. Tutkielman tulokset auttavat tutkimuksen toimeksiantajayritystd ja tyoeldmaa
kehittymain. Tulokset eivdt pyri suoraan yleistettivyyteen, mutta tarjoavat ndkemystd sisdisen
brindayksen tutkimuskontekstiin ja luovat kiinnostavia jatkotutkimusmahdollisuuksia.
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1 JOHDANTO

Tama pro gradu -tutkielma késittelee sitd, miten organisaation sisédistd brandid voidaan
kehittdad. Tutkielmassa erityisesti toimintatutkimuksen keinoin tutkitaan, miten Ole
ihmisiksi  -niminen  kehittdmisen konsepti  toimii  sisdisen brinddyksen
kehitysohjelmana, ja tutkimuksessa my0s kehitetddn konseptia edelleen. Ole ihmisiksi
-konseptin mukainen kehitysohjelma kehittdd organisaatioiden henkilostod, erityisesti
esihenkil6itd, kohti vahvempaa sisdisen brindin ymmarrysté. Tarkoitus on siis kehittda

ajattelua ja toimintaa brandin puolesta.

Téssé tutkielman johdantoluvussa kédydédédn ldpi aihevalinta, tutkimuksen tavoite ja
kysymyksenasettelu, muutamat keskeiset késitteet tutkielman kannalta,

tutkimusmenetelma seké johdannon lopuksi vield tutkielman rakenne.

1.1 Aihevalinta ja sen perustelu

Tamé organisaatioiden sisdiseen brinddykseen liittyvd pro gradu -tutkielma on
toteutettu kauppatieteissd markkinoinnin alalle erityisesti brinddyksen tutkimusalaan
suunnattuna. Tutkielmaan vaikuttavat vahvasti myds organisaatioiden johtamisesta
tutut teemat, kuten lépi tutkielman tulee korostumaan. Organisaation sisdinen brandi
ja sen kehittiminen sekd johtaminen ovat aiheita, jotka kisittdvédt thmistoimintaan
vaikuttamista, mikd luontevasti on markkinoinnin alalla kiinnostavaa, ja miké sopii
my0s yhdistetyksi tdimén aikakauden johtajuuskeskusteluun varsinkin organisaation

kulttuurin johtamisen ja kehittdmisen ndkdkulmasta.

Markkinoinnissa usein muistetaan kylld ajatella, miten asiakkaat saadaan esimerkiksi
ostamaan jotain, mutta aivan yhti lailla tulisi muistaa, ettd organisaation henkil6std on
se, joka tulisi saada ymmartimain brindi ja uskomaan siihen, jotta kyetdén aidosti
toteuttamaan tavoiteltua brandid asiakkaiden keskuudessa. Tdma syntyy henkiloston
asenteiden sekd kéyttdytymisen kautta — siis siitd, muistetaanko ajatella brandid
jokaisen péitoksen kohdalla. (Mitchell, 2002.) Tdmé pro gradu -tutkielma painottaa
sitd, kuinka sisdistd bridndid voidaan kehittdd nimenomaan organisaation
thmistoiminnan ja yhteisen brandiymmaérryksen lisddmisen kautta. Nédiden seikkojen

hahmottaminen tapahtuu niin sisdisen brandiyksen teoriakirjallisuuteen perehtymalla



kuin toimintatutkimuksen empiirisen osuuden kautta. Empiirisend tutkimuksen
kohteena tdssd tutkielmassa tutkitaan Ole ihmisiksi -konseptia ihmistoiminnan
kehittdmiseen panostavana sisdisen brandin kehitysohjelmana. Ole ithmisiksi -konsepti
my0s korostaa, ettd sisdisen brandin kehittdminen tapahtuu keskeisesti ennen kaikkea
organisaatiokulttuurin kautta eli kulttuuria ajattelu- ja toimintatapoineen kehittamalla,
mitd kautta sisdisen brindin kannalta yhteinen késitys, ajattelu ja toiminta sitten

luontevasti my0s samalla muodostuvat.

Sisdinen brinddys on aiheena keskeinen niin tieteellisessd tutkimuksessa kuin
kiytinnon liike-eldméssd. Sisdiselld brinddykselld on oleellinen vaikutus
organisaation pitkdn tihtdimen brindimenestykseen. (Iyer, Davari & Paswan, 2018.)
Voidaan puhua jopa niin sanotusta kestivasta kilpailuedusta, johon sisdiselld brandilla
voidaan parhaimmillaan strategisesti vaikuttaa (Burmann, Zeplin & Riley, 2009; de
Chernatony & Cottam, 2006; Piha & Avlonitis, 2018). Brindin mukaisella toiminnalla
organisaatio voikin kyetd erottautumaan muista organisaatioista (Vallaster &
Lindgreen, 2013). Téssd tutkielmassa painotetaan ndkokulmaa siitd, ettd sisdisen
brindin kehittdiminen on erottautuvuuteen panostamista ja parhaimmillaan
kilpailuetujen muodostamista tai vahvistamista. Tdmi myos perustelee aihevalintaa
sisdisen bridnddyksen tutkimisesta tdssd pro gradu -tutkielmassa, silld aihepiiri on

keskeinen organisaatioiden menestyksen kannalta.

Sisdinen brinddys koskettaa organisaatiobrindejd kaikessa laajuudessaan ja
esiintymisyhteyksissddn. Tdma tarkoittaa muun muassa sitd, ettd organisaatiobrindeji
ovat esimerkiksi yhtd lailla voittoa tavoittelemattomien organisaatioiden bréndit
kaupallisten bridndien ohella. (Schmidt & Baumgarth, 2018.) Esimerkiksi
hyvintekevéisyysbrinditkin siis myods kuuluvat organisaatiobrandeihin (Ramjaun,
2021). Samoin sisdinen bridnddys koskee julkisen sektorin organisaatiobrdndeji
(Leijerholt, 2021), koulutuslaitosten brindejd (Sujchaphong, Nguyen, Melewar,
Sujchaphong & Chen, 2020) kuin myd6s esimerkiksi kaupunkibrindejd (Piehler,
Roessler & Burmann, 2021). Tdméa tutkielma esittelee Ole ihmisiksi -konseptin
sisdisen branddyksen kehitysohjelmana ja konseptia tutkitaan yrityskontekstissa,
mutta konseptilla voidaan samalla tavalla kehittdd myds muunlaisia

organisaatiobrindeja.



Sisdisen briandin keskeisend ndkokulmana esiintyy kirjallisuudessa muun muassa
ajatus siitd, ettd brindi tulee niin kutsutusti kyetd myymaéain organisaation sisdisesti
(Suomi, Saraniemi, Véhatalo, Kallio & Tevameri, 2021). Koko organisaation tulee
sisdistdd yhteinen brindi (Piha & Avlonitis, 2018). Sisdinen branddys pyrkii tidten
auttamaan henkilostod ymmaértdmain brindid (Devasagayam, Buff, Aurand & Judson,
2010). Ole ihmisiksi -konseptia tutkitaan téssd tutkielmassa kartoittaen muun muassa
sitd, miten konseptin mukaiseen pilottivalmennukseen osallistuneet esihenkil6t ovat
saaneet konseptista apua esihenkilotyohonsd ja henkilostonsd kanssa yhteisen
pddmadran eteen toimimiseen. Tamé tapahtuu organisaatiokulttuuria kehittimalla

yhdistyen luontevasti sisdisen briandin kehittdmiseen.

Organisaation kulttuurin ja struktuurien kautta voidaan vaikuttaa henkildston
toimintaan ohjaten sitd halutun brandin mukaiseksi. Samaan aikaan on tiedostettava,
ettd yksilot saattavat ndhdd asioita eri tavoilla, mistd johtuen myds organisatoriset
kisitykset eivit aina ole yhtéldisid ithmisten vélilld. Tdma tulee huomioida sisdisessd
briandédyksessi. (Vallaster & de Chernatony, 2006.) Tama tutkielma hahmottaa sisdisen
brindin kehittimisen tapaa, joka edesauttaa mahdollisimman hyvén yhteisen

brindiymmaérryksen syntymisti organisaation sisélla.

Henkil6ston vaikutus brandin menestyksellisyyteen on olennainen (Iyer ym., 2018;
Schmidt & Baumgarth, 2018). Organisaation brindi-identiteetin mukaisesti
toteutetuissa asiakaskokemuksissa mitataan brindi-imagon ja toisin sanoen koko
brindin vahvuus (Burmann & Zeplin, 2005). Sisdisessd brinddyksessd onkin
mielekéstd tdhdiatd henkiloston vahvempaan brindin sisdistimiseen ja lopulta
kommunikoimiseen ulospéin esimerkiksi asiakkaille (Piha & Avlonitis, 2018). Jotta
henkildstd voi eldd brandid, tdytyy henkiloston oivaltaa ajatukset ja toimintatavat,
jotka edesauttavat tdtd (Piehler, 2018). Kun henkil6std oikeasti eldd brindid, se
parhaimmillaan saa asiakkaat kokemaan brandin mahdollisimman yhtéldisesti kuin

mité brandisti heille luvataan (Mitchell, 2002).

Organisaation onnistuakseen sisdisessd brandayksessa tulee arvottaa brindi korkealle
ja pitdd huolta, ettd koko organisaatio on samalla asialla (Piha & Avlonitis, 2018), silla
sisdinen branddys koskee kaikkia organisaation tasoja (Baumgarth & Schmidt, 2010;

Mahnert & Torres, 2007). Koko henkildston tulee ymmartdd bréndi ja my0s ndyttdd
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ymmairrys kdytdnnon tekemisen tasolla (Koo & Curtis, 2020). Tdmén tutkielman

empiirinen osuus myds vahvasti korostaa edelld mainittuja nakokulmia.

Téassd tutkielmassa ollaan kiinnostuneita siitd, mistd rakennuspalikoista sisdisen
brindin kehittdminen koostuu. Sisdiseen brinddykseen liittyva tutkimuskirjallisuus
yleisesti tunnistaa keskeisid teemoja, joita sisdisen brandin kehittimiseen
organisaatiokontekstissa kuuluu. Eri kirjallisuudessa kuitenkin luokitellaan ja
nimetdén sisdisen brindin teemoja tai osa-alueita hieman eri tavoin. Tdmén pro gradun
teoriaosuudessa tullaan hahmottamaan tieteellisen kirjallisuuden perusteella
teoreettinen yleiskuva sisdisen bridnddyksen keskeisistd teemoista. Pro gradun
empiirinen tutkimusosuus vuorostaan tuo aiheeseen liittyvin oman lisdndkemyksenséi

tdmain teoriapohjan ohelle sitd vahvistamaan.

Kiinnostavaa aiemmassa tutkimuksessa on esimerkiksi se, ettd sisdisen brandin ja
henkiloston sitoutumisen vélilld ndhdddn olevan yhteys — sitoutumiseen vaikuttavat
tekijdt ovat samalla sisdisen briandin rakennustekijoitd. Tastd kertoo esimerkiksi se,
ettd sisdisen brandin ja henkiloston sitoutumisen teemaan kumpaankin voidaan katsoa
kuuluvan organisaatiokulttuuri, palkitseminen, tydympaéristd, koulutus, HR-prosessit,
maine ja arvot sekd kommunikaatio. (Suomi ym., 2021.) Parhaimmillaan henkil6sto

todella niin sanotusti eldd brindid (Burmann & Zeplin, 2005).

Voidaan myds nimetd, ettd briandiin keskittyvd HR, sisdinen brindikommunikaatio
sekd brandiin keskittyvé johtajuus ovat esimerkkejd organisaation sisdiseen brandiin
vaikuttavista tekijoistd, joihin kannattaa pitkéjénteisesti panostaa sisdisessd
brinddyksessd ja bridndi-identiteetin vahvistamisessa, kun tavoitellaan henkildston
sitoutumista briandiin. Sisdiseen brdndiin myos vaikuttaa muitakin asioita, kuten
esimerkiksi organisaatiokulttuuri sekd organisaatiostruktuuri. Lisdksi myos muun
muassa henkildston tietotaito ja organisaation resurssit brindin toteuttamiseksi ovat
keskeisid teemoja. (Burmann & Zeplin, 2005; Burmann ym., 2009.) Kuten huomataan,
hieman eri sanoin ja luokitteluin voidaan luokitella, mitkd teemat ovat tdrkeitd

sisdisessd brandiyksessa.

Kiinnostavasti myds brandikriisin kontekstissa voidaan tunnistaa organisaation

sisdisid aihealueita, joissa tapahtuvan puutteellisuuden voidaan potentiaalisesti nahda
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johtavan bréindikriisiin. N4&itd teemoja ovat muun muassa puutteet strategian
ihmiskeskeisyydessd, johtamistaidoissa, markkinaymmairryksessd, ja kriisien

ennaltachkdisemisessd. (Do, Nham & Nguyen, 2019.)

Jokainen organisaatiobrindi kaipaa sisdistd bridndijohtamista (Burmann & Zeplin,
2005) ja johtajuuden rooli korostuu myos sisdisen brandin rakentamisessa (Vallaster
& de Chernatony, 2005; Vallaster & de Chernatony, 2006). Johtajuus vaikuttaa siihen,
kuinka vahvasti brindi sisdistyy organisaatiossa, mikd taas osaltaan kuvastaa

bréndijohtamisen tasoa ja menestyksellisyyttd (Schmidt & Baumgarth, 2018).

Briandindkdkulmat tulisi ylipadtién ottaa huomioon organisaatioiden kehittimisessa ja
muutoksissa, ja tdllaisen kehittimisen tulisi perustua ihmisten kyvykkyyteen viedi
asioita eteenpdin (Gapp & Merrilees, 2006). Tdssd tutkielmassa etsitdénkin myos
empiirisesti ndkemysté siithen, miten sisdistd brindid voidaan kehittdd organisaation
kehittymisen ja eteenpdin menemisen nékokulmasta ihmisten toiminnan kautta. Ole
ihmisiksi -konseptin mukainen sisdisen branddyksen kehitysohjelma toimii
empiirisesti tutkittavana ja edelleen kehitettivdnd tapauksena — onhan tédssd
tutkielmassa menetelmind siis kyseessd nimenomaan kehittdmisorientoitunut
toimintatutkimus. Erityisesti organisaatiokulttuurin roolin vahva painotus sisdisen

brindin rakentajana korostuu varsin mielenkiintoisesti.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja kysymyksenasettelu

Tdmidn tutkimuksen tavoitteeksi on asetettu sen tutkiminen, miten organisaation
sisdistd brandid voidaan kehittdd ja miten erityisesti Ole ihmisiksi -konseptin mukaisen
kehitysohjelman kautta voidaan edesauttaa sisdisen brindin kehittymistd. Tutkimus
yhdistelee jo olemassa olevaa teoriatietoutta sisdisestd branddyksestd sekd tdmén

tutkimuksen myoté saatavaa empiriatietoa.

Sisdisen brinddyksen tutkimuskirjallisuus tunnistaa, ettd esimerkiksi henkildstod
kouluttamalla voidaan pitkélti vaikuttaa henkildston toimintaan brandin mukaisesti.
Samaan aikaan tutkimuskirjallisuus ei silti liiakseen vélttdméttd ota kantaa siihen,
miten tdma toteutuu prosessin tasolla eli miten henkiloston ymmaérrystd brandistd seka

ymmarryksestd kumpuavaa toimintaa kehitetiin nimenomaan organisatoristen
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prosessien kautta, joille voi olla luonteenomaista jopa jatkuva vaihtelu. (Murillo &

King, 2019.)

Ole ihmisiksi -konseptin mukainen sisdisen brindin kehittdminen pyrkii nimenomaan
rakentamaan sisdisen brinddyksen kontekstiin systemaattista ldhestymistapaa, joka
vaikuttaa organisatorisiin ajatus- ja toimintaprosesseihin, jotka kisittelevit erilaisia
sisdisen brinddyksen kannalta tirkeitd osa-alueita. Vahva brdndi vaatiikin
rakentuakseen systemaattista ja prosessimaista branddysotetta (Wallstrom, Karlsson &
Salehi-Sangari, 2008). Jotta sisdinen briandéys olisi oikeasti
organisaatiotodellisuudessa  toimivaa, tarvitaan sisdiseen brdnddykseen ja
brindijohtamiseen siis systemaattisia malleja (Gyrd-Jones, Merrilees & Miller, 2013).
Tassé tutkimuksessa erityisesti tutkitaan ja edelleen kehitetddn sisdisen brinddyksen

mallina Ole ithmisiksi -konseptia.

Tutkimuksen paatutkimuskysymykseksi muodostetaan teoriaa ja empiriaa yhdistiva

kysymys:

Miten organisaation sisdistd bréindid voidaan kehittdd?

Paitutkimuskysymykseen vastaus saadaan kahden alatutkimuskysymyksen kautta:

Mitd keskeisid teemoja sisdiseen brdnddykseen kuuluu?

Miten Ole ihmisiksi -konseptilla voidaan kehittdd organisaation sisdistd brdindida?

1.3 Keskeiset kiasitteet

Seuraavaksi mainitaan ja maddritellddn tutkielman keskeiset késitteet, jotka ovat

organisaatiobrdndi, brdndi-identiteetti, brindi-imago seka sisdinen brdnddys. My06s

organisaatiokulttuurin kisite esiintyy paljon tissa tutkielmassa, joten se on myds hyva

ldhtokohtaisesti maaritella.

Organisaatiobrdndiin kiteytyy mahdollisuus erottautua muista organisaatioista (Knox

& Bickerton, 2003; Vallaster & Lindgreen, 2013) briandin sisdltdessd muun muassa
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mielikuvia, arvoa sekd laatua (Dechawatanapaisal, 2019). Organisaatiobrindi on
oikeastaan sitd, millaista organisaation tekeminen on ja milti organisaation toiminta
sekd organisaatio itsessddn vaikuttavat (Malmelin & Hakala, 2011, s. 18). Kun
puhutaan organisaatiosta brindind, voidaan briandin tirkeiksi osa-alueiksi mieltda
varsinkin brédndi-identiteetti ja brindi-imago. Organisaatiobréndi késitteend siis

sisédltid itsessddn sekd identiteetin ettd imagon osa-alueet. (Anholt, 2007, s. 4-5.)

Brdndi-identiteetti on organisaation sisdinen késitys bréndistd (Burmann & Zeplin,
2005). Bréandi-identiteetti my0s samalla kuvastaa sitd, millaisena organisaatio tahtoo

ja toivoo brindinsi nihtdavin (Wallstrom ym., 2008).

Brindi-imago on organisaation ulkopuolinen késitys brindistd. Ulkopuoliset
havaitsevat ja kokevat brindin tietynlaisena. He siis kdytdnnossd tekevdt oman
tulkintansa brindi-identiteetistd. (Burmann & Zeplin, 2005.) Brandi-imagon ohella
tidssd tutkielmassa puhutaan myods ulkoisesta brindistd tarkoittaen samanlaista

nakokulmaa.

Sisdinen brdnddys tarkoittaa organisaation sisdisesti tapahtuvaa brandaystd (Foster,
Punjaisri & Cheng, 2010). Organisaation brandédykselld ylipddtdadn tarkoitetaan sita,
mitd varsinkin identiteetin parissa tehdddn, tyostetddn ja viestitddn, kun pyritddn
tarkoituksellisesti vaikuttamaan imagoon (Anholt, 2007, s. 4-5). Sisdinen brinddys
vaikuttaa henkilostoon edesauttaen briandin ja sen tavoitteiden ymmarrysta
henkil6ston keskuudessa (Iyer, Davari, Srivastava & Paswan, 2021) ja vaikuttaen
henkildston kéyttdytymiseen brindin kannalta suotuisalla tavalla (Burmann ym.,
2009), silld henkilsto toteuttaa brandid, jota organisaation ulkopuolelta koetaan (King

& Grace, 2008).

Organisaatiokulttuuri voidaan késittdd tavaksi, jolla organisaatio ajattelee ja toimii
(Puusa, Reijonen, Juuti & Laukkanen, 2014, luku 1.4). Organisaatiokulttuuriin kuuluu
artefaktit, omaksutut uskomukset ja arvot, sekd perusoletukset. Artefakteilla
tarkoitetaan kulttuurin nédkyvid asioita kuten ndkyvd kdyttdytyminen ja prosessit,
organisaatiosta ddneen kerrottu tarina tai vaikka nikyvilld oleva listaus organisaation
arvoista. Omaksutuilla uskomuksilla ja arvoilla tarkoitetaan sitd, miten organisaatiossa

on esimerkiksi yhteisesti opittu, ettd tietyt uskomukset ja arvot ovat itsesséén suotuisia
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janiiden mukaan kannattaa toimia ja tiettyjé asioita tavoitella — kyseessd on ikdén kuin
tietoinen tapa perustella jonkin asian suotuisuus, oikeutus tai normi ja kuvata
kulttuuria. Perusoletuksilla taas tarkoitetaan uskomuksia ja arvoja, jotka ovat oikeasti
juurtuneet tiedostamattomalle syvemmadlle tasolle kulttuuriin ja joita onkin jo

vaikeampi muuttaa. (Schein, 2010, s. 23-32.)

1.4 Tutkimusmenetelméi

Tassd tutkimuksessa kdytetddn laadullista tutkimusmenetelmid, ja tarkemmin ottaen
tutkimusstrategiana toimintatutkimusta. Toimintatutkimus sopii varsin hyvin

kaytettdviksi laadullisessa tutkimuksessa (Zhang, Levenson & Crossley, 2015).

Laadullinen tutkimus havainnoi ja kuvailee ilmiotd pyrkien ymmirtimédan sitd
(Kananen, 2014, s. 21-22). Toimintatutkimukseen eritoten tyypillisesti kuuluvat muun
muassa kéytdnnonldheisyys sekd muutospyrkimykset tutkittavan todellisuuden
muuttamiseksi  (Kuula, 1999, s. 9-10). Toimintatutkimukseen liittyvit
tutkimuskysymykset ovat esimerkiksi miten-kysymyksid tai milld keinoilla -
kysymyksié eli ajatuksena on hahmottaa muun muassa muuttamisen ja kehittimisen

keinoja (Kananen, 2014, s. 15, 31).

Toimintatutkimus soveltuu nimenomaan sisdisen branddyksen kontekstiin, silld
toimintatutkimus mahdollistaa holistisemman syvemmén ymmarryksen syntymisen
aihepiiristd. Toimintatutkimus voi tuoda monenlaista hyotyd sisdisen bridnddyksen
alueelle, kuten esimerkiksi tarjota ndkokulmia sithen, kuinka brindin kannalta

suotuisaa organisaatiokulttuuria on mahdollista luoda. (Vallaster, 2004.)

Tdmidn tutkimuksen aineiston keruusta ja analysoinnista on omat menetelmii

késittelevit lukunsa kolmannen pédéluvun alla.

1.5 Tutkielman rakenne

Tadmaén johdanto-osuuden jilkeen luvussa 2 késitellddn sisdisen brandin kehittdmiseen

liittyvid teoreettisia ndkokulmia ja eritellddn niitd teemoiksi. Samalla muodostetaan

tieteellisen kirjallisuuden perusteella teoreettinen yleiskuva sisdisen bridndéyksen
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keskeisistd teemoista. Luvussa 3 kédydddn ldpi empiirisen toimintatutkimuksen
asetelmaa eli tutkimuksen luonnetta ja tutkimusprosessin hahmottamista. Luvussa 4
kuvataan  ja  raportoidaan  tdmidn pro gradun  empiirisen  osuuden
toimintatutkimusprosessi erilaisine vaiheineen. Samassa luvussa raportoidaan
prosessin varrelta tutkimuksen keskeisid tuloksia. Luvussa 5 hahmotetaan koko
tutkimuksen johtopéatokset vastaten tutkimuskysymyksiin teorian ja empirian valossa
ja tuoden johtopditoksiin sekd teoreettista ettd liikkeenjohdollista nédkokulmaa.
Samassa luvussa myos arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta sekd mainitaan

jatkotutkimusehdotuksia.
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2 SISAISEN BRANDIN KEHITTAMISEN NAKOKULMIA

Tassd tutkielman teoriaosuudessa kidydddn ensin ldpi organisaatiobrdandin késite,
minkd jidlkeen kédyddan ldpi sisdisen brianddyksen késite nimenomaan
organisaatiobrdndin nikokulmasta. Sen jidlkeen luodaan tieteellisen kirjallisuuden
perusteella yleiskuva organisaation sisdisen brinddyksen keskeisistd teemoista, jotka
tdssd tutkielmassa mielletddn olennaisiksi sisdisen brindin ja brénddyksen
kehittamisen ndkokulmiksi. Teoriaosuuden lopuksi eritellddn tarkemmin néitd teemoja

tarkeine sisiltGineen.

2.1 Organisaatiobrindi

Organisaatio voi brindilldén parhaimmillaan erottautua muista ja luoda kestivii
kilpailuetua, mikd nykymaailman kovassa kilpailutilanteessa on toivottua
lopputulemaa (Garas, Mahran & Mohamed, 2018). Bréndi tuo ilmi esimerkiksi arvoa,
laatua, kyvykkyyttd ja mielikuvaa, jotka edesauttavat kilpailuedun muodostumista
(Dechawatanapaisal, 2019). Erottautuminen muista perustuu erottautuvuuteen koko
organisaation tasolla eikd ainoastaan tuotteiden tai palvelun tasolla (Knox &
Bickerton, 2003). Organisaatio, jolla on vahva brandi, pystyy parhaimmillaan luomaan

tilanteen, jossa organisaation brindi ei ole monistettavissa (Abratt & Kleyn, 2012).

Brindi kuvastaa sitd, miten organisaatio toimii sekéd viestii ja millaisena organisaatio
ndyttdytyy samoin kuin millaista puhetta organisaatiosta syntyy (Malmelin & Hakala,
2011, s. 18). Organisaation brindi kokonaisuudessaan sisdltdd ndkokulmat sekd
briandi-identiteetistd ettd brandi-imagosta (Anholt, 2007, s. 4-5). Briandi-identiteetti
kuvastaa organisaation sisdistd késitystd brindistd kun taas brindi-imago kuvastaa

organisaation ulkopuolista késitystd brandistd (Burmann & Zeplin, 2005).

Organisaation briandi perustuu organisaatiota yhdistéviin ydinarvoihin ja uskomuksiin
(Whisman, 2009) ja brindi ohjaa organisaation ajattelua vaikuttaen luonnollisesti
myds organisaation toimintaan sekd viestintdin (Malmelin & Hakala, 2011, s. 18).
Organisaation brindi myos ilmaisee visuaalisesti, verbaalisesti sekd kéytoksellisesti

organisaation litketoimintamallia (Knox & Bickerton, 2003).
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Organisaation brandid ei kannata rakentaa lyhyen téhtdimen dkkihy6tymisen kautta
vaan pikemminkin pitkdn tdhtdimen nikokulmasta (Bridson & Evans, 2018; Whisman,
2009). Organisaatiobrandin tulisi palvella niin organisaation sisdisid kuin ulkoisia
sidosryhmid ollen organisaatiolle itselleen kannattava ja tuottoisa mutta samalla
ulkoisille sidosryhmille heiddn odotuksensa tdyttivd (Balmer, 2022). Vakuuttavan
brindin kautta organisaatio voi saavuttaa muun muassa asemaa kiinnostavana
yhteistyOkumppanina ja tyOnantajana sekd saavuttaa hyvid asiakkuussuhteita.
Vakuuttava brdndi on aineetonta pddomaa, joka myods edesauttaa taloudellista
menestymisté ja voi parhaimmillaan muodostaa omaisuudellista arvoa organisaatiolle.

(Malmelin & Hakala, 2011, s. 26-29.)

2.2 Sisdinen brindays

Organisaatiobrdndin johtamista on keskeistd ldhestyd organisaation sisdisten
vaikuttimien kautta ja tdhin taas liittyy sisdinen branddys (Harris & de Chernatony,
2001). Sisdinen brinddys on siis tdrked osa organisaatiobrinddystd (Piehler ym.,

2021).

Sisdinen branddys kuuluu strategiseen brindijohtamiseen (Iyer ym., 2018; Suomi ym.,
2021). Sisdisestd branddyksestd voidaan puhua yhtd lailla tarkemmin sisdisend
yritysbranddyksend (Garas ym., 2018). Sisdinen brinddys vie siis bridnddyksen
kisitteen organisaation sisdiseen kontekstiin (Foster ym., 2010). Sisdinen brinddys on

keino, jolla voidaan saada aikaan vahvoja organisaatiobrdndeji (Vallaster, 2004).

Sisdiselle brinddykselle on hankalaa 16ytda universaalia yhtendistd méaérittelyd (Garas
ym., 2018). Sisdisestd branddyksestd ja sithen liittyvistd prosesseista onkin
16ydettdvissd useita erilaisia madrittelyjd sekd ndkokulmia tutkijoiden ja

tutkimuskirjallisuuden keskuudessa (Saleem & Iglesias, 2016).

Sisdinen brinddys pyrkii saamaan organisaation ja sen ihmiset suuntautumaan
brandiin (Vallaster & Lindgreen, 2013). Sisdisessd brandidyksessd on kyse siitd, ettd
henkildsto sisédistdd organisaation briandin ja arvostaa sitd. On tirkedd, ettd henkiloston

keskuudessa ymmarretddn brindi yhdenmukaisesti ja suhtaudutaan bréndiin yhta
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intohimoisesti. (Dechawatanapaisal, 2019.) Sisdinen brdnddys pyrkii siihen, ettd

henkilosto ymmartid brindin sen ominaisuuksineen ja tavoitteineen (Iyer ym., 2021).

Sisdiselld briandédykselld ja henkildston toiminnalla voidaan pyrkid vaikuttamaan
sithen, millaisena esimerkiksi asiakkaat brindin kokevat ja kokevatko he brandin
muista brindeistéd erottautuvana (Buil, Martinez & Matute, 2016). Myd6s henkil6ston
omilla kokemuksilla organisaatiosta on merkitystd sithen, miten lopulta organisaatio
koetaan ulkoapdin muun muassa asiakkaiden silmin — henkil6sto kun toteuttaa brandid

ulospéin koettavaksi (King & Grace, 2008).

Sisdinen brandi muodostuu luonnollisesti ennen kaikkea organisaation sisdisten
aktiviteettien kautta (Saleem & Iglesias, 2016) ja henkiloston tulee oivaltaa, miksi
organisaatio toimii tietylld tavalla bridndin hyvéksi (Iyer ym., 2021). Sisdisen
brinddyksen tulisi hyodyttdd sekd suunnittelutyotd ettd operatiivista tyOtd
organisaatiossa (Dechawatanapaisal, 2019). Sisdiselle brandédykselle tulisi myds antaa
sille kuuluva téirked iso rooli organisaatiossa, koska sisdiselld branddykselld voidaan
hienoimmillaan valjastaa henkildston osaaminen ja ominaisuudet organisaation
menestykseksi (Whisman, 2009). Sisdiselld brandadykselld on siis potentiaalia edistda
organisaation kykya pystya erottautumaan muista (King, 2010; Vallaster & Lindgreen,
2013).

Sisdisen brinddyksen kautta voidaan myds parhaimmillaan saada aikaan parempaa
ilmapiirid, parempia tydpaikkoja ja ihmisten tunnetta siité, ettd he ovat tiarkeitd tiimin
jasenid sekd brindin jdsenid (Burmann & Konig, 2011). Sisdiselld bréanddykselld
voidaan siis lisdtd yhteenkuuluvuuden kokemusta organisaatiobrindid kohtaan
(Dechawatanapaisal, 2019) ja edistdd henkiloston samastumista organisaatioon (Buil

ym., 2016).
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2.3 Yleiskuva sisiisen brindiyksen keskeisisti teemoista

Seuraavaksi esitellddn teoreettinen yleiskuva sisdisen brinddyksen keskeisistéd
teemoista. Yleiskuvandkemys muodostui tutkielman tekijin perehtyessd alan
tieteelliseen tutkimuskirjallisuuteen ja eritellessd sielli esiin nousevia sisdisen

brandayksen teemoja seuraaviksi otsikoiksi:

Brdndi-identiteetti

Bréndin tarkoitus, missio, visio, arvot ja lupaus
Strategia

Johtaminen

Henkilésto, rekrytointi ja koulutus
Organisaatiostruktuuri ja funktiot
Organisaatiokulttuuri

Kommunikaatio ja tieto

Otsikoinnissa on hyddynnetty teemoja, joita olemassa oleva tutkimuskirjallisuus on jo
itsessddn kategorisoinut sisdisen brinddyksen keskeisiksi osa-alueiksi (ks. erityisesti
Burmann & Zeplin, 2005; Burmann ym., 2009; Mahnert & Torres, 2007; Saleem &
Iglesias, 2016; Suomi ym., 2021). Tdmén ohella tutkielmassa muodostettiin teemojen
otsikointi sen perusteella, mitd keskeisid sisdiseen bridnddykseen liittyvid aiheita
tutkimuskirjallisuuden katsauksesta ylipddtddn nousi tirkeind esille sekd millainen
otsikkotason looginen erittely tulisi teoreettisena vertailukohtana teemoiltaan
tukemaan tutkielman empiiristd osuutta. Kaytetty tutkimuskirjallisuus liséksi
valikoitui erityisesti painottamaan organisaation sisdistd kehittdmistd henkiloston ja

thmistoiminnan kautta. Tadma heijastuu teorian teemastoon.

Yleiskuva sisdisen brinddyksen keskeisistd teemoista tarjoaa yhdelld silmaykselld
suhteellisen selkedn rungon siitd, mitd teemoja sisdistd branddystad edistdvien tahojen
ainakin kannattaisi ottaa huomioon olemassa olevan teoriatiedon nikokulmasta. On
my0s hyvd huomata, ettd teemoissa voi olla luonnollista padllekkiisyyttd eli
asiayhteydestd riippuen yksi jos toinenkin teema voisi sisdltyd johonkin muuhun

teemaan. Kaikista olennaisimmin kyse on kuitenkin kokonaisuudesta.
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2.4 Sisdisen brindiyksen keskeisten teemojen erittely

Seuraavaksi kdydddn yksitellen 1dpi edelld esitellyt sisdisen branddyksen keskeiset

teemat. Teemoja eritelldéin teoriakirjallisuuteen viitaten.

2.4.1 Brandi-identiteetti

Bréndi-identiteetti on organisaation sisdinen ndkemys siitd, mikéd erottaa organisaation
brandin muista (Harris & de Chernatony, 2001). Tavoitteena on, ettd organisaation
oma sisdinen kisitys brindi-identiteetistd tdsmdiisi mahdollisimman hyvin
organisaation ulkopuolisten tahojen muodostamaan brandi-imagoon organisaatiosta

(Baumgarth & Schmidt, 2010).

Organisaation branddykseen liittyy identiteetin tyOstdminen ja viestiminen, kun
tavoitellaan imagoon vaikuttamista (Anholt, 2007, s. 4-5). Brindi-identiteetti kuuluu
keskeisesti sisdiseen brindiin (Burmann ym., 2009), joten sisdisen brdnddyksen
alueelle kuuluu brindi-identiteetin madrittely (Sandbacka, Natti & Téhtinen, 2013).
Sisdinen brinddys my0s luonnollisesti edistdd henkiloston keskuudessa briandi-
identiteetin mukaista toimintaa (Vallaster & de Chernatony, 2006). Organisaation
brandi-identiteetin tydstdminen kattaa aluksi sen miettimisen, millaisena brandi
halutaan ndhtivén, ja tdmin jilkeen brindi-identiteettid voidaan alkaa kommunikoida

niin organisaation sisdisesti kuin ulkoisesti (Wallstrom ym., 2008).

Bréndi-identiteettid méaritelladn ja luonnehditaan eri tavoin tutkimuskirjallisuudessa.
Kuitenkin voidaan hahmottaa, ettd sithen liittyy muun muassa varsinkin organisaation
arvot, kyvykkyydet sekd kidyttdytyminen. (Burmann & Zeplin, 2005.) Organisaation
identiteetti myos kuuluu brindi-identiteettiin (Chung & Byrom, 2021) eli brindi-
identiteetti saa ainesosia organisaation identiteetistd (Balmer, 2010) — organisaation
identiteetin kuvastaessa sitd, millainen organisaatio on ja millainen se haluaa olla ja
tavoittelee olevansa (Abratt & Kleyn, 2012). Brandi-identiteettiin kuuluu my6s muun
muassa missio, visio ja arvot (Urde, Baumgarth & Merrilees, 2013). Lisdksi

organisaation liikeidean tulee nékyé brandi-identiteetissd (Sandbacka ym., 2013).
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On tirkedd, ettd henkildsto omaksuu bréndin ja sen brandi-identiteetin mukaisia arvoja
omaan arkiseen kdyttdytymiseensd (Burmann & Zeplin, 2005). Eldvéssd elaméssi
saattaa olla, ettd varsinkin ylempi johto on enemmaén bréndi-identiteetistd sekd sen
arvoista tietoisia ja néihin sitoutuneita, mutta henkildston keskuudessa tilanne ei ole
samankaltainen (Vallaster & Lindgreen, 2013). Nimenomaan henkildston on kuitenkin
kyettdvd toimimaan brindi-identiteetille uskollisesti kokien tunneyhteyttd ja
motivaatiota brandiin ja sen ilmentdmiseen sidosryhméldisille edesauttaen yhteista
brandistrategiaa toteutumaan. Parhaimmillaan brédndi-identiteetti voi aikaansaada

brindille muista erottautuvan imagon. (Baumgarth & Schmidt, 2010.)

2.4.2 Brindin tarkoitus, missio, visio, arvot ja lupaus

Brindin tarkoitus on todella keskeistd ymmartda sisdisessd brinddyksessd (Bailey &
Selle, 2020). Brandin tarkoitus vastaa kysymykseen miksi brindi on olemassa
(Mirzaei, Webster & Siuki, 2021). Brindin tarkoitus peilaa organisaation
olemassaolon tarkoitusta ja kuvastaa siis sitd, millaista muutosta organisaatio tahtoo
maailmassa saada aikaan ja minkd puolesta organisaatio toimii péivittiin. Se on syy,
miksi tyopaikalle mennéén ja miké saa ihmiset pysymaén juuri siind tyossa. Tarkoitus
on aivan olennainen kaiken organisaatiossa tapahtuvan toiminnan ohjaaja ja jokaisen
organisaation ithmisen tulee sisdistdd tima tarkoitus. (Bailey & Selle, 2020.) Brandin
tarkoitus kuvastaa oikeastaan sitd, miten bréndi luo arvoa sidosryhméléisille (Iglesias

& Ind, 2020).

Brindin tarkoitus parhaimmillaan liittyy yhteiskunnallisiin ja sosiaalisiin edistettdviin
ndkokulmiin, vaikka on aivan mahdollista sekin, ettd organisaatio pitdd brindinsd
tarkoituksena esimerkiksi voiton maksimoimista (Mirzaei ym., 2021). On tirkedd
kuitenkin huomata se, ettd yhteiskunnallisesti hyva brindin tarkoitus ei silti poissulje
kannattavan ja tuottoisan litketoiminnan toteuttamista ja toteutumista (Iglesias & Ind,
2020). Briandays, joka rakentuu brindin tarkoituksen ympérille, mielletd&in monissa

organisaatioissa kilpailuedun tekijaksi (Mirzaei ym., 2021).

Brindin tarkoituksen eli kaiken ldht6kohdan péille syntyy missio, joka taas ilmaisee
mitd organisaatio tekee (Bailey & Selle, 2020). Brindin missio siis kuvastaa muun

muassa sitd, miten brindin tavoite saavutetaan (Urde, 1999) eli oikeastaan kuvastaa
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sitd, miten brindin visio saavutetaan (de Chernatony & Riley, 1998; Varadarajan &
Malone, 2018). Brindi on yhteydessa organisaation missioon (Kent & Stone, 2007) eli
brandiin toteutukseen siis vaikuttaa organisaation missio ja siithen luonnollisesti
liittyvét organisaation arvot (O’Callaghan, 2019). Brandin missio on keskeinen osa

sisdistd brandid (Saleem & Iglesias, 2016).

Yhté lailla brandin visio on keskeinen sisdisessd branddyksessd (Saleem & Iglesias,
2016). Brindin visio ulottuu pitkélle tdhtdimelle (de Chernatony, 2001) ja visio
kuvastaa, millainen organisaatio tahtoo olla tulevaisuudessa brandin tarkoitukseen
sekd missioon pohjautuvan tekemisen perusteella ja ansiosta (Bailey & Selle, 2020)
eli mitd organisaatio tahtoo brindinséd kautta saavuttaa (Urde, 1999). Brindi onkin

yhteydessa organisaation visioon (Kent & Stone, 2007).

Brindin visio kirkkaana mielessd pitden organisaatiossa voidaan tehdd oikeita
padtoksid vision saavuttamisen kannalta (Bridson & Evans, 2018). Brandin visio kun
antaa suuntaa bréndille (de Chernatony, 2001). Visiointiin kuuluu nykytilan ja
tavoitellun tulevaisuustilan hahmottaminen. Tulevaisuustilaan on mahdollista péésta,
kun henkilostd saadaan kulkemaan nykytilan ja tulevaisuustilan vélimatka.

Johtajuuden rooli tdssd on merkittdva. (Vallaster & de Chernatony, 2005.)

Organisaation yhteinen briandin arvojen hahmottaminen ja niiden mukaan toimiminen
on my®ds sisdisen brindin rakentamisessa tirkedd. Henkiloston tulee ymmaértaa brandin
arvot ja aidosti ja sisdistetysti uskoa nithin sekd toimia niiden mukaisesti. (Piha &
Avlonitis, 2018; Vallaster & de Chernatony, 2005.) Myds brindin arvojen
vélittdiminen wuusille henkiloston jésenille on keskeisen tirkedd sisdisessd
brindayksessd (Saleem & Iglesias, 2016) samoin kuin se, ettd johto kykenee
kirkastamaan brindin arvoja ja niiden merkitystd henkiloston aidossa tyon
kontekstissa niin, etteivét arvot jai arjesta irrallisiksi (Vallaster & Lindgreen, 2013).
Lisdksi jotta brindin arvot voivat tosiasiallisesti toteutua, tulee henkildston arvojen,
organisaation arvojen ja briandin arvojen kaikkien olla sopusoinnussa (Harris & de

Chernatony, 2001).

My®6s brandin /upaus on térked osa sisdistd brandid (Mahnert & Torres, 2007). Briandin

lupaus tulee kyetd kommunikoimaan niin organisaation sisdisesti kuin ulkoisesti
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(Mahnert & Torres, 2007) ja koko organisaation tulee ymmaértdd tdima lupaus sekd
toteuttaa sitd (Foster ym., 2010). Lupaus on kommunikaatiota siitd, ettd on aikomus
tehdd joku asia toiminnan tasolla, synnyttden samalla oletusarvon, ettd asia todella
tullaan tosiasiallisesti toteuttamaan (Anker, Kappel, Eadie & Sandee, 2012). Brindin
lupaukseen kuuluu myds periaate, ettd organisaation tdytyy ylldpitdd lupausta

vuorovaikutuksessa sidosryhmien kanssa (Balmer & Thomson, 2009).

Henkildston rooli lupauksen téytdntdonpanossa on siis ensisijaisen tiarked (Rehman,
Salleh & Ahmad, 2019), jopa vastuullinen, ilmeten toiminnan kautta niin organisaation
sisdlld kuin organisaation ulkopuolelle suunnattuna (Piehler, 2018). Ulospiin
henkilosto ilmentdd brandin lupausta esimerkiksi kuluttajille (Mahnert & Torres,
2007). Henkiloston tulee siis kaikkinensa hahmottaa, miten bréndin lupauksen
puolesta toimiminen nikyy jokaisen organisaation yksilon arjessa ja tekemisessd,
koska ymmaértdmilld brindid ja brandin lupausta, henkildston on mahdollista
esimerkiksi tarjota omaperdistd ja muista erottautuvaa asiakaskokemusta (Murillo &

King, 2019).

2.4.3 Strategia

Sisdisen briandin kannalta strategialla on vaikutusta menestyksellisyyteen tai toisaalta
menestyksettomyyteen (Mahnert & Torres, 2007). Ensinnikin organisaation kannattaa
luoda selked organisaation brandid edistiva strategia, jolla on vaikutusta organisaation
padtoksentekoon (Garas ym., 2018). Sisdisen brindin kehittimisen tulisi tietenkin

kulkea kési kiddessé organisaatiobréndin strategian kanssa (Foster ym., 2010).

Strategisessa branddyksessd otetaan huomioon organisaation sisdisten ja ulkoisten
tekijoiden vuoropuhelu, ja brinddyksen aikaperspektiivind seka pitkd tdhtdin ettd totta
kai myds lyhyen tdhtdimen tavoitteet (Iyer ym., 2021). Strategia siis késittelee brandi-

identiteetin ja brandi-imagon mahdollisimman hyvéé balanssia (de Chernatony, 1999).

Ylipdétadn briandin ja brinddyksen pitdisi kuulua organisaation strategiaan (Wallstrom
ym., 2008) ja brindi siis tulisi ndhdé organisaation strategisena resurssina (Balmer,
2022; Huang & Tsai, 2013) seka strategisena osana organisaation sisdisid aktiviteetteja

(Harris, 2007). Organisaatiolle on hyddyllistd, ettd sitd johdetaan bridndin kautta
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(Malmelin & Hakala, 2011, s. 39). Varsinkin sisdisen bridnddyksen ndkeminen
strategisena elementtind on olennaista silloin, kun halutaan luoda organisaatiolle
muista erottautuvuutta (King, 2010). Organisaation strategian ja bréanddyksen
kulkeminen kisi kddessd on keino luoda organisaatiolle menestystd, mikd nikyy

esimerkiksi laadukkaina asiakaskokemuksina (Harris, 2007).

2.4.4 Johtaminen

Sisdisen branddyksen tutkimuskirjallisuus korostaa brandiin orientoitunutta
johtajuutta (Murillo & King, 2019). Johtajien tuleekin hahmottaa organisaation
briandin johtamisen ja kehittdmisen merkitys strategisen johtamisen viitekehyksessa.
Johtajuuden tehtdvi on edistdéd organisaation filosofiaa ja kulttuuria, jotka peilaavat
brindid. (Balmer, 2022.) Erityisesti karismaattinen johtajuus sisdisen brandin

edistdmisessd on vaikuttavaa (Burmann & Konig, 2011).

Sisdinen brinddys kattaa johtamisen, jolla pyritddn sithen, etti organisaation
henkilostd ymmaértdd brandin konseptina, kykenee sitoutumaan brindiin ja kykenee
myd0s itseasiallisesti eldmiin briandid (Merrilees & Frazer, 2013). Briandijohtajuuteen
liittyy my0Os organisaation johtajien kyky saada henkildstd ymmértdmédn bréandi
keskenddn samalla tavalla, jotta brindid voidaan tehdd todeksi yhteiselld tavalla
(Saleem & Iglesias, 2016). Johtajuuden tehtdvd on siis vaikuttaa brindiajatteluun
organisaatiossa (Malmelin & Hakala, 2011, s. 165) ja auttaa henkildst6d toimimaan
arjessa brandid vahvistavalla tavalla sekd oivalluttaa my0s brindin merkitys koko

organisaation menestyksen edesauttajana (Piehler, 2018).

Sisdiselld brandijohtamisella on lisdksi tdrked merkitys luoda bréndiin kohdistuvaa
luottamusta henkildston keskuudessa, silla tidllainen brandiluottamus taas edesauttaa
henkil6ston sitoutumista briandiin (Koo & Curtis, 2020). Hyva johtaja tai esihenkild
ymmartdd, mitd henkildston ihmiset tarvitsevat motivoituakseen toimimaan bréandille
uskollisesti (Burmann & Konig, 2011). Johtajuus vaikuttaakin siithen, millaisia asioita

ja tuloksia sisdiselld brandédykselld saadaan ylipdétiddn aikaan (Zhang & Xu, 2021).

Johtajuudella on keskeinen rooli eldd esimerkillisesti brindid, jotta henkilosto tekisi

ndin yhtd lailla, ja motivoida thmisid tdhdn (Vallaster & de Chernatony, 2005).
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Ylimmaénkin johdon sitoutuminen brindiin on siis keskeistd sisdisen bridnddyksen
onnistumisessa (Piha & Avlonitis, 2018). Johtajien oman toiminnan ja esimerkiksi
kommunikaation tulee olla brandiorientoitunutta (Balmer, 2022). On lisdksi tirkeda,
ettd johtajat ja esihenkilot ovat organisaatioonsa sitoutuneita, koska tdméa edesauttaa
sitd, ettd he my0os toimivat brindin kannalta suotuisasti (King, 2010). Johtajien tulee
siis olla kaikkinensa roolimalleja mité tulee briandin todeksi eldmiseen (Burmann &
Konig, 2011; Piehler ym., 2021; Taku, Saini & Abratt, 2022), eikd vain esimerkiksi
olettaa, ettd muu henkil6sto kylld toteuttaa brandid (King, 2010).

Esihenkil6tyon ja muun tillaisen toisten ihmisten johtamisen ohella on myds tdrked
muistaa, ettd itsensd johtaminen organisaation yksiloiden keskuudessa on
organisaation kannalta hyvin keskeistd johtajuutta, joka wvaikuttaa henkiloston
toimintaan sisdisessd branddyksessd. Itseddn johtamalla organisaation ihmiset
vaikuttavat sithen, ettd he itse toimivat brandin kannalta suotuisalla tavalla — ndin ollen
yksilon rooli on suuri siind, ettd yksilotasolla sisdinen branddys onnistuu. Kuitenkin
esihenkilotyotd tarvitaan siind, ettd yksiloitd voidaan auttaa johtamaan itsedin

paremmin. (Zhang & Xu, 2021.)

Itsedén johtavat tyontekijdit muodostavat ensin brindistd tietoutta, sitten luovat
tunneyhteyttd brindiin ja lopulta toimivat brandin kannalta johdonmukaisesti (Zhang
& Xu, 2021). Itsensd johtamisella voi myds parhaimmillaan olla vaikutusta

tyontekijoiden lojaaliuteen ja tydlleen omistautumiseen (Knotts & Houghton, 2021).

2.4.5 Henkilosto, rekrytointi ja koulutus

Henkildston merkitys on organisaation brinddyksesséd olennainen (Chung & Byrom,
2021; Harris & de Chernatony, 2001). Intohimoinen henkildstd on nimittdin
organisaatiolle arvokkainta voimavaraa (Whisman, 2009). Henkiloston kautta
nimenomaan on mahdollista luoda vahvaa organisaatiobriandia (Leijerholt, Chapleo &
O’Sullivan, 2019). Sisédisessa branddyksessd on keskeinen tavoite se, ettd henkildston
toimiessa brindin mukaisesti organisaatiossa voidaan saavuttaa sellaista etua, jota on

esimerkiksi kilpailijoiden hankala kopioida (Rehman ym., 2019).
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Henkilostollda on ensinndkin tirkedd olla tunne siitd, ettd heihin luotetaan
organisaatiossa ja heitd kunnioitetaan, koska timé edesauttaa sitd, ettd henkilostod
tahtoo sisdistdd brindin sekd ottaa vastuuta briandin puolesta toimimisessa, jotta brandi
voisi menestyd. Luottamuksen ja kunnioituksen edistdminen niin ollen tulee kuulua
organisaation agendalle. (Xiong & King, 2019.) Brindin tulee myo0s kyetd
innostamaan henkilostdd, mikd taas on yksi olennainen tekijd esimerkiksi

tyomarkkinoilla (Malmelin & Hakala, 2011, s. 168—170).

Toisekseen organisaation henkiloston tiytyy tietdd millaisella toiminnalla he voivat
edistdd brandid. Sen tietdmalld henkildstd voi myos itseasiallisesti motivoitua brandid
edistivddn toimintaan. (LePla, 2013.) Sisdisessd branddyksessd vaikutetaan
henkiloston asenteisiin  briandid kohtaan (Dechawatanapaisal, 2019; Punjaisri,
Evanschitzky & Wilson, 2009; Punjaisri & Wilson, 2007) ja brindikdsitykseen seki
vahvistetaan henkiloston ymmaérrystd brandistd ja koko brindisuhdetta (Punjaisri,
Wilson & Evanschitzky, 2008) vaikuttaen myds sithen, miten henkildstd toimii ja

kayttaytyy (Anees-ur-Rehman, Wong, Sultan & Merrilees 2018; Burmann ym., 2009).

Sisdiseen brinddykseen kuuluu myds muun muassa henkildston briandiin sitoutumisen
edistiminen (Murillo & King, 2019). Henkildston sitoutuminen psykologisesti
brindiin on merkittivdd (Burmann & Konig, 2011). Varsinkin tunneyhteyden
luominen bréandiin henkildston keskuudessa muodostuu tdrkeidksi tekijiksi ja auttaa
hahmottamaan paremmin brindid sekd pdivittdistd toimintaa brindin hyviksi (Garas

ym., 2018; Piehler, 2018).

Brindikeskeinen HR on keino edesauttaa henkiloston brandin mukaista toimintaa ja
vahvistaa bridndid luoden parhaimmillaan organisaatiolle kestdvdd kilpailuetua
(Rehman ym., 2019). Esimerkiksi brindikeskeinen rekrytointi on organisaatiolle
olennaista (Baumgarth & Schmidt, 2010; Du Preez, Bendixen & Abratt, 2017; Murillo
& King, 2019; Rehman ym., 2019; Saleem & Iglesias, 2016; Xiong & King, 2019).
Keskeistd rekrytoinnissa on muun muassa ottaa huomioon, ettd rekrytoitavat jakavat
samat arvot kuin organisaatio (Garas ym., 2018) ja organisaation brindi (Xiong &
King, 2019). Brindiorientoituneisuus tulee ottaa myos vastaavasti huomioon

esihenkildiden ja johtajien rekrytoinnissa (Balmer, 2022).
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Bréndikeskeinen koulutus on myds yhtd lailla olennaista (Baumgarth & Schmidt,
2010; Buil ym., 2016; Burmann & Konig, 2011; Dechawatanapaisal, 2019; Du Preez
ym., 2017; Murillo & King, 2019; Rehman ym., 2019; Saleem & Iglesias, 2016;
Sujchaphong ym., 2020). Téllaisen kouluttamisen tavoitteena on saada henkildsto
ymmartiméidn brindid paremmin (Koo & Curtis, 2020; Sujchaphong ym., 2020) seki
jakamaan organisaatiossa keskenddn briandiin liittyvad tietoutta (Buil ym., 2016).
Sisdinen brandikoulutus myos lisdd luottamusta bréndiin henkiloston keskuudessa
(Koo & Curtis, 2020). Muun kouluttamisen ohella myos yksittdiset mentorointisuhteet
voivat edistdd henkildston keskuudessa varsinkin bréndiin sitoutumista (Burmann &

Konig, 2011).

On hyvéd muistaa, ettd sisdisen brindin kehittdminen ja siithen liittyvd henkiloston
kouluttaminen on jatkuva prosessi (Punjaisri ym., 2009). My®os itse esihenkildiden ja
johtajien ajatus- ja toimintatapojen kouluttaminen brindiorientoituneisuuteen
korostuu (Balmer, 2022). Sisdinen brinddys edellyttdd hyvédd yhteistyotd johdon ja
henkiloston vilillda — ja sisdinen brinddys koskettaa koko henkilostod (Saleem &
Iglesias, 2016). Johdon ja henkiloston vilinen yhtéldinen arvokdsitys ja
kayttaytyminen kuuluvat olennaisesti hyvéain sisdiseen briandiin (Mahnert & Torres,

2007).

Ylipdétddn organisaation sisdiselld hyvilld koordinaatiolla ja vihiisilld sisiisilld
ristiriidoilla on edesauttavaa merkitystd onnistuneen sisdisen brindin muodostumiseen
(Piha & Avlonitis, 2018). Merkittdvdd on my0s vahvistaa organisaation jisenten
yhtendisté kollektiivista kdsitystd ja ymmarrystd briandistd, vaikka thmisilld yksiloind
on luonnollisesti omanlaisia ndkemyksid. Yhtendinen ajattelu vaikuttaa yhtendiseen

toimintaan ja kdyttdytymiseen. (Vallaster & de Chernatony, 2005.)

Myos briandikeskeinen sosialisointi on tirkedd (Rehman ym., 2019). Organisaatiossa
on lisdksi hyvéd jakaa bridndin kannalta hyvid onnistumisia, esimerkiksi miten on
onnistuttu hienosti toimimaan brédndille suotuisasti jossain tilanteessa. Téllainen voi
lisétd henkildston ymmarrysti siitd, kuinka he konkreettisesti ovat kykenevid ottamaan

vastuuta onnistumisista ja brindin puolesta toimimisesta. (Xiong & King, 2019.)
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2.4.6 Organisaatiostruktuuri ja funktiot

Sisdisen brandin kannalta menestyksellisyys tai vaihtoehtoisesti menestyksettomyys
linkittyy muun muassa organisaation struktuuriin (Mahnert & Torres, 2007). Brindi
itsessddn yhdistdd organisaation ihmisid ja osia (Malmelin & Hakala, 2011, s. 39).
Organisaation eri osastojen ja funktioiden yhteisty0 on yhtéldisen ja yhtendisen
organisaatiobrandin kannalta térkedd. Esimerkiksi markkinointi tyOstdd brandid
strategisesti, HR-puoli mahdollistaa brindid tukevia toimintoja, ja asiakaspalvelu
toimii konkreettisesti brindin lupauksen toteuttamisessa asiakasrajapinnassa. (de
Chernatony & Cottam, 2009.) Organisaation eri osastojen, kuten juuri markkinoinnin
ja HR-puolen, on hyvi edistda sisdistd brandidyksen kehitysohjelmaa yhteistuumin (Du
Preez ym., 2017) ja hyodyntdd yhdessd aikaan saatava organisaatiota hyoddyttidva
vipuvaikutus® markkinoinnin ja HR:n yhtéldisen henkilstolle kohdistetun

bréndiviestinndn myd6td (Punjaisri & Wilson, 2007).

Integraatio osastojen vililld edesauttaa sisdisen brindidyksen onnistumista (de
Chernatony & Cottam, 2006; Huang & Tsai, 2013) ja johtajuuden rooli on orkesteroida
osastojen vilistd yhteistyotd (Do ym., 2019). Ja edelleen tirkedd on korostaa, ettd
brinddys on koko organisaation asia, josta koko organisaatio on yhdessd vastuussa
(Baumgarth & Schmidt, 2010; de Chernatony & Cottam, 2006) ldpi organisaation
tasojen ja funktioiden (Bridson & Evans, 2018) eli bréndi ei ole missddn nimessé vain
esimerkiksi markkinointiosaston vastuuta ja puuhastelua (Malmelin & Hakala, 2011,

s. 24, 39).

My6s mahdollisten bréndikriisien ennaltachkédisyn ndkokulmasta organisaation
funktioiden vélinen yhteisty6 on tirkedd. Tdhédn esimerkiksi vaikuttavat organisaation
thmiset branddyksestd, markkinoinnista, suunnittelusta, businessanalytiikasta ja

ylimmaltd johtotasolta. (Do ym., 2019.)

Organisaation kannattaa laittaa resursseja brindaykseen ja bréndiviestintddn, mutta
resursseja el valttdmdttd tarvita aivan suureellisesti, silldi myds tehokkaammin
kaytetyilld vihemmilld resursseilla tai edullisimmilla tavoilla on mahdollista rakentaa

brandid. Tastd ndkokulmasta ajateltuna esimerkiksi verkostojen hyddyntdminen tai
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litkkeelle ldhtevd ’word-of-mouth’ [="puskaradioviestintd’] voivat toimia hyvini

keinoina. (Huang & Tsai, 2013.)

2.4.7 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuurilla on vahva merkitys onnistuneelle sisdiselle brandédykselle
(Saleem & Iglesias, 2016). Organisaatiokulttuurin my6ti bréndit voivat erottautua

toisistaan (de Chernatony, 2001; Malmelin & Hakala, 2011, s. 81).

Brindin suunnan ja organisaation muun suunnan johtamisen tulisi kulkea kési kddessa
(Mahnert & Torres, 2007). Organisaatiokulttuuri luo puitteet sisdiselle brandaykselle
ja brindi-ideologian todeksi tekemiselle sidosryhmaélaisten koettavaksi, misti syntyy
brindi-imago ja maine (Saleem & Iglesias, 2016). Brindin tulee myos vastaavasti olla

luonteva osa organisaatiokulttuuria (Baumgarth & Schmidt, 2010; LePla, 2013).

Sisdinen briandiys liittyy siis kulttuuriin, silld tdllainen sisdisen bréndin ja kulttuurin
yhteiselo vaikuttaa organisaation kaikentyyppiseen toimintaan (Whisman, 2009).
Sisdisen branddyksen ja brandiorientoituneen organisaatiokulttuurin vuoropuhelu on
siis merkittdvia, jotta voidaan luoda ja edistdad vahvaa briandid (Baumgarth & Schmidt,
2010). Brindin ja organisaatiokulttuurin tulee olla synergiassa, jos organisaatio tahtoo

brandistddn menestyvin (de Chernatony & Cottam, 2006; Saleem & Iglesias, 2016).

Organisaatio puitteineen vaikuttaa asenteisiin ja kdytokseen, jotka organisaation
thmiset omaksuvat. Esimerkiksi joissain linjoissa tai toimintatavoissa lipsuminen voi
peilata sitd, ettd henkiloston keskuudessa ei koeta tarpeeksi kunnioitusta tai thmiset
eivdt hahmota oman tyon merkitystd ja tirkeyttd isommassa kuvassa. Sen sijaan, jos
ndmd edelld mainitut asiat ovat hyvilld mallilla, ihmiset potentiaalisemmin toimivat
organisaation ja brandin hyvéksi perustaen toimintansa vapaaseen tahtoon. (Xiong &
King, 2019.) Ihmisten tulee my0s aidosti tietdd ja ymmartid yhteinen visio, strategia
sekd tavoitteet (Malmelin & Hakala, 2011, s. 55). Sisdinen brinddys parhaimmillaan
motivoi organisaation ihmisid kulttuurin kautta antaen ihmisille selkeytté sithen, miksi

he tekevit tyotdnsi ja miten tyOtd kannattaa tehdéd (LePla, 2013).
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Organisaatiokulttuurin avulla voidaan my0s edesauttaa henkiloston sitoutumista
briandiin (Burmann & Konig, 2011). Kun henkil6std samastuu organisaation ja sen
brandin mukaiseen missioon, visioon ja tavoitteisiin sekd kannattaa nditd, vaikuttaa
tdma suotuisasti henkiloston kdytdnnon toimintaan bréndin edistdmiseksi (Huang &
Tsai, 2013). Sisdiseen brinddykseen kuuluu myds organisaation kulttuurin

vilittdminen uusille henkiloston jasenille (Saleem & Iglesias, 2016).

2.4.8 Kommunikaatio ja tieto

Bréandiin orientoitunut kommunikaatio myds nousee esiin sisdisen brindidyksen
tutkimuskirjallisuudessa (Murillo & King, 2019). Sisédisessd branddyksessi keskeistd
on organisaation sisdinen kommunikaatio (Punjaisri ym., 2008; Ramjaun, 2021), joka
tdhtdd sisdisen brindin luomiseen ja ylldpitdmiseen (Mahnert & Torres, 2007) sekd
henkil6ston sitoutumiseen bréndiin (Vallaster & Lindgreen, 2013). Kommunikaation
tulee myds olla niin organisaation sisdlle kuin ulospdin loogisen yhtendistd, silld jos

ndin ei ole, silloin aiheutuu ristiriitoja (Mitchell, 2002).

Organisaation sisdinen brandikommunikaatio pyrkii saamaan henkiloston
ymmaértdmadn brindid paremmin (Anees-ur-Rehman ym., 2018) — ja olennaista on,
ettd organisaation ihmiset ajattelevat brindistd samalla tavalla, mikd mahdollistuu
thmisten vélisen verbaalisen ja nonverbaalisen vuorovaikutuksen myo6td (Vallaster,
2004). Briandikommunikaatio ja varsinkin brindi-identiteetin kommunikaatio on
tarkedd, silld titd kautta henkilostd voi paremmin kokea olevansa osa brindia,
oikeastaan niin sanotusti brindin jdsenid ja ylipdatdin kokea myds olevansa tiimin

jasenind tirkeitd (Burmann & Konig, 2011).

Henkildstolle on hyva tarjota sisdisesti kommunikoituna brandin edistdmisen kannalta
keskeistd asiaa (Baker, Rapp, Meyer & Mullins, 2014; Taku ym., 2022).
Brandikommunikaatiota henkildstolle pdin voivat hyvin konkreettisesti olla
esimerkiksi sdhkopostit tai uutiskirjeet (Burmann & Konig, 2011), mutta téllaisten
ohella muut sanalliset sekd my0s ei-sanalliset ilmaisut ovat yhtd lailla tirkedd brindin
kommunikaatiota organisaation sisdisesti (Anees-ur-Rehman ym., 2018). Sisdinen
kommunikaatio sekd ylipdédtddn sosiaalinen vuorovaikutus vaikuttavat ihmisten

ajatteluun ja asenteisiin. Vuorovaikutusta ja kommunikaatiota on sekd verbaalista etti
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nonverbaalista. Johtajuudella on tirkeé rooli edelld mainittujen asioiden edistamisessa.
(Vallaster & de Chernatony, 2005.) Kun ihmiset ovat missd tahansa

vuorovaikutuksessa, on aina kyse viestinnéstd (Malmelin & Hakala, 2011, s. 42).

Sisdisessd branddyksessid on ylipdédtddan kyse keskustelusta — oikeastaan dialogista,
johon ihmisid osallistetaan ja ndin he péédsevét vaikuttamaan brindiin (Whisman,
2009). Brindiin liittyva viestintd koskettaa koko organisaatiota (Malmelin & Hakala,
2011, s. 24). Sisdinen brindikommunikaatio voi parhaimmillaan vahvistaa henkildston
keskuudessa bréndille suotuisaa toimintaa (Baker ym., 2014; Sujchaphong ym., 2020).
Organisaation viestinndn johtamisessa kannattaa my0s antaa bridndin ohjata sitd eli
nihdi brandin tavoitteet viestintdd ohjaavina tekijoind ja muistaa joka hetkessd miettid,
miten kulloinenkin viestintd vaikuttaa organisaation briandiin (Malmelin & Hakala,

2011, 5. 42, 73).

Murillo ja King (2019) mainitsevat, ettd brandin ymmérrys ottaa henkiloston
keskuudessa aikansa. My0s briandid koskevan hiljaisen tiedon osuus ja madrd
sisdisessd brinddyksessd on tdrked tunnistaa, ja tdhdn hiljaiseen tietoon kiinni
paddseminen organisaatiossa ei tapahdu hetkessd — asia tulee huomioida esimerkiksi
rekrytoinnissa. Henkilostd oppii ja hahmottaa yhteistd brindid péivittdisessi
kanssakdymisessd kanssahenkiloston sekd esimerkiksi asiakkaiden kanssa.
Hahmottamisessa auttaa eksplisiittinen tieto — missio, visio, brindin arvot, ynnd muu
artikuloitu — ja esimerkiksi konkreettinen brandikouluttaminen, mutta itseasiallinen
hiljainen tieto on osaltaan ratkaisevassa asemassa. Eksplisiittisen tiedon hallinnan
mydtd henkilosto tulee pitkédlti ymmartineeksi brandid "teorian tasolla’, mutta hiljaisen
tiedon rooli on auttaa ymmartdméain, miten brandid aidosti toteutetaan kaytdnnossa.

(Murillo & King, 2019.)

Ylipéétian sisdiseen branddykseen kuuluu siis relevantin tiedon jakaminen ja késittely
(Baker ym., 2014; Iyer ym., 2021). Brinditietouden voidaankin katsoa tarkoittavan
sitd, miten hyvin henkilostd ymmértdd bréndi-identiteetin ja brdndin lupauksen
(Lohndorf & Diamantopoulos, 2014). Mitd parempi sisdinen brinditietous on,
potentiaalisesti sitd parempi on henkildston suhde bréndiin. Sisdinen brédnditietous
parhaimmillaan vaikuttaa henkildston toimintaan kdytdnnon tasolla. (Ngo, Nguyen,

Huynh, Gregory & Cuong, 2020.)
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3 TOIMINTATUTKIMUKSEN ASETELMA

Teoriaosuuden jéilkeen tdssd alkavassa tutkielman luvussa kdydaan lidpi yleisesti
toimintatutkimuksen luonnetta sekd nimenomaan tdmén kisilld olevan pro gradu -
toimintatutkimuksen  ominaispiirteitd. Téssd luvussa myds pohjustetaan

tutkimusprosessia.

3.1 Toimintatutkimuksen lihtokohdat ja prosessi

Tamén pro gradu -tutkimuksen empiirinen osuus tutkii Ole ihmisiksi -konseptin
toimivuutta organisaation sisdisen bridnddyksen kehitysohjelmana. Tutkimus
toteutettiin toimintatutkimuksena kuuluen laadulliseen tutkimukseen. Aihepiirind
sisdinen brinddys ja siihen liittyva Ole ithmisiksi -konsepti ovat ajattelun ja toiminnan
muutokseen pyrkivdd kehittimistyotd organisaatioiden parissa. Lisdksi myos
tutkielman kirjoittajan oma tutkimustehtdvd oli erityisesti arvioida nykyisen Ole
thmisiksi -konseptin toimivuutta sekéd kehittdd konseptia edelleen eteenpdin. Tdmén
perusteella timd pro gradu -tutkimus valikoitui toteutettavaksi laadullisena

toimintatutkimuksena, joka tukee kehittimiseen pyrkivai tavoitteellisuutta.

Laadullinen tutkimus kuvaa, ymmértdd ja tulkitsee ilmiotd (Kananen, 2014, s. 21)
tehden sen kokonaisvaltaisesti ja perustuen todellisen elimén kuvaamiseen (Hirsjéarvi,
Remes & Sajavaara, 2016, s. 161). Toimintatutkimus voidaan nimenomaisesti
luokitella kuuluvaksi laadullisiin tutkimusotteisiin (Hirsjarvi ym., 2016, s. 191;
Kananen, 2014, s. 20). Sisdinen brindidys ja siithen kuuluvat elementit peilaavat
organisaatioilmiditd. Erityisesti Ole ithmisiksi -konsepti kehitysohjelmana tarkastelee
sisdistd brinddystd varsinkin organisaatiokulttuurin kokonaisuuden kehittimisen

kautta ndhden kulttuurin myos ilmidna.

Ole ihmisiksi -konsepti sekd sisdisen brindin kehittiminen ovat suoraan todellista
tyoeldmad koskettavia ndkokulmia. Toimintatutkimus toimiikin hyvin tydeldmén
tutkimuksessa (Jyrkdmad, n.d.; Kuula, 1999, s. 12) ja siihen siis osallistuu kdytdnnén
tyoeldmian ihmisid (Kananen, 2014, s. 11). Toimintatutkimus palvelee organisaation
kehittdmisti. Toimintatutkimukselle on tyypillistd pyrkid kehittdmiin ja muuttamaan

vallitsevaa nykytilaa ja toimintatapoja, tai muulla tavoin pyrkid saamaan aikaan
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muutosta, esimerkiksi lisidtd organisaation ymmarrysta itsestdédn. (Juuti & Puusa, 2020,
luku 17.) Téamén toimintatutkimuksen myotd autettiin Ole ihmisiksi -konseptia ja
tutkimuksen toimeksiantajayritystd kehittyméén, mutta yhtd lailla myos edistettiin
tyOoeldmin kehittymistd tuomalla yleisesti sisdisen branddyksen kehittimiseen uutta

nikokulmaa.

Toimintatutkimus korostaa tydelamidn muutoskeskeisyyttd ja ratkaisujen 16ytamisti
kehityksen alla oleviin kohteisiin. Toimintatutkimus siis tdht44d toiminnan
parantamiseen. Varsinkin ryhmien toiminnan kehittdminen on toimintatutkimukselle
luontevaa aluetta. (Kananen, 2014, s. 11, 15.) Sisédisen branddyksen kehittiminen ja
sen tekeminen Ole ihmisiksi -konseptin kautta tdhtdd ennen kaikkea juuri
organisaatioiden toiminnan tehostamiseen sekd hyvinvoinnin lisddntymiseen vieden
tyoeldmid, ihmistoimintaa ja ryhmétoimintaa samalla potentiaalisesti tuottavampaan

suuntaan.

Toimintatutkimus kayttdd hyodyksi olemassa olevaa tutkimuskirjallisuutta sekd
havainnoi kdytdnnon organisaatioilmiditd (Zhang ym., 2015). Toimintatutkimuksessa
yhdistyvét tutkimus sekd kdyténto. Tavoitteena on, ettd toimintatutkimuksen myota
tutkittavan ilmion tai aiheen teoriatieto kasvaa ja uutta tietoa syntyy, mutta samalla
toimintatutkimus tuottaa organisaatiolle kaytdnnollistd hyotyd ja muutosta.
Toimintatutkimusta tehdessd tdytyy muistaa pitdd huolta kéytdnndllisyyden ja
tutkimuksellisuuden vilisestd tasapainosuhteesta. Toimintatutkimuksen tulee siis
mydtavaikuttaa niin tieteen kehittymiseen kuin kdytdnnon osaamisen kehittymiseen.
(Juuti & Puusa, 2020, luku 17.) Toisaalta toimintatutkimus ei kuitenkaan tihtdd
tulosten yleistdimiseen samalla tavalla kuin esimerkiksi mééréllinen tutkimus

(Kananen, 2014, s. 134).

Parhaimmillaan kdytdnnon organisaatioilmidisti voidaan silti jalostaa uutta tieteellistad
teoriaosaamista ja samalla kehittdd kdytdnnon organisaatioarkea. Toimintatutkimus
hyodyttdd organisaatiota myods siind mielessd, ettd téllaisen tutkimuksen kautta
organisaatio saa tutkittavalle aiheelleen tai ilmidlleen tieteellistd arviointia. (Zhang
ym., 2015.) Témén pro gradu -tutkimuksen tuloksista toivotaan jatkossakin olevan
hyotya tutkimuksen toimeksiantajalle Ole ihmisiksi -konseptin kehittdmisessé entistad

paremmaksi ja mahdollisia kéyttdjdorganisaatioitaan eli asiakkaitaan paremmin
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palvelevaksi parantaen my0s tydeldmén laatua. Yhta lailla tavoitteena oli tdimén pro

gradun myota tuottaa mahdollisesti uutta tietoa sisdisen brandiyksen tutkimuskentille.

Kiinnostavaa oli tutkia, kuinka Ole ihmisiksi -konseptin osa-alueet ja niistd
muodostuva kokonaisuus toimivat sisdisen brinddyksen kehitysohjelmana ja toisaalta
kuinka hyvin tdmé kéytdnnonldheinen Ole ihmisiksi -konsepti tunnistaa samoja
sisdisen branddyksen keskeisid teemoja, joita sisdisen brinddyksen tieteellinen
tutkimuskirjallisuus tunnistaa. Konkreettisena tuotoksena myds toimintatutkimuksen
myotd luotiin Ole ihmisiksi -konseptille tydkirja, joka tukee konseptin mukaista

organisaatioiden henkildston, erityisesti esthenkildiden, valmentamista.

Toimintatutkimuksessa tutkija osallistuukin tutkittavan kohteen kehittimiseen tutkien
samalla sitd, mistd nykytila juontaa juurensa (Juuti & Puusa, 2020, luku 17). Kun
tutkija pddsee tutkimaan aihetta ndin konkreettisen ldheltd ja vuorovaikuttamaan
tutkimuksen toimeksiantajan kanssa, on tutkimuksen tuloksista suoraa hyotyéd niin
tutkijalle ja akateemiselle maailmalle kuin tutkimuksen toimeksiantajalle ja
organisaatiomaailmalle, voiden puhua jopa ’win-win-lopputulemasta’ (Zhang ym.,

2015).

Toimintatutkimukseen kuuluvat nakokulmina toimintaorientaatio,
kiytadntdorientaatio, osallisuusorientaatio, sekd prosessi- ja muutosorientaatio.
Toimintatutkimukselle on tyypillistd siis prosessimaisuus, joka ottaa huomioon
toiminnan, tosielimén kaytdnnot, kdytdnnoissd mukana olevien ihmisten saamisen
mukaan osallisiksi toimintatutkimukseen sekd muutostavoitteet todellisuuden tilan
muuttamiseksi. (Jyrkdmaé, n.d..) Tdmi toimintatutkimus toteutettiin prosessina, johon
vahvasti kuului kiaytdnnollisyys, kehitys- ja muutospyrkimykset seki tiivis yhteistyo

varsinkin konseptin kehittdjin kanssa.

Tédma toimintatutkimus toteutettiin perinteisid toimintatutkimuksen vaiheita kyseessi
olevaan tutkimuskontekstiin soveltuvin osin hyddyntden. Jyrkdma (n.d.) toteaa, ettd
toimintatutkimus pohjautuu historialtaan sosiaalipsykologi Kurt Lewinin kayttimaan
termiin  ja ndkemykseen, mistd Lewin my0s hahmotteli perusmallin
toimintatutkimukselle. Tdssd mallissa toimintatutkimus on spiraalimainen prosessi.

Ensiksi havaitaan ongelma sekd tunnistetaan ja kartoitetaan se. Sitten luodaan
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tutkimus- ja muutossuunnitelma. Sitd reflektoidaan ja toteutetaan. Sen jilkeen
havainnoidaan seké arvioidaan, miten suunnitelma on toteutunut. Sen jilkeen taas
pddstddn muuttamaan ja tarkentamaan suunnitelmaa. Lopulta taas pdivitetty
suunnitelma péédsee toteutukseen ja saa osakseen arviointia sekd seurantaa. Tdmén

tyylinen kuvio tai ketju voi jatkua sen verran kuin on tarpeen. (Jyrkdmad, n.d..)

Seuraavaksi nikyy vield tutkielman tekijdn visuaalinen kuvaus toimintatutkimuksen
spiraalisesta prosessista mukaillen Jyrkdmdd (n.d.), joka Kurt Lewinin ajatuksiin
pohjautuen tuo esille spiraalisen ndkemyksen my6s Heikkisen ja Jyrkdmén (1999)

teokseen viitaten.

sessi uudelleen alusta...

Toteutus, arviointi, seuranta
Suunnitelman

muuttaminen, tarkennus

Havainnointi, arviointi

Tutkimus- ja muutossuunnitelma

Ongelman havainnointi,
tunnistus, kartoitus

Kuvio 1. Toimintatutkimuksen prosessi.

Tassd esitellyn toimintatutkimuksen luonteen perusteella tultiin sitd soveltuvin osin
hyddyntden hahmottaneeksi tdmdn tutkimuksen potentiaalinen eteneminen. Tamai
toimintatutkimus tietylld tapaa kdynnistyi suoraan siitd, ettd ldhdettiin kartoittamaan,
reflektoimaan ja arvioimaan, miten jo alulle laitettu sisdisen brinddyksen
kehitysohjelma Ole ihmisiksi on tdhdn mennessd toiminut. Témén jdlkeen pédstiin
hahmottamaan tarkennuksia ja muutos-/kehityskohteita Ole ihmisiksi -konseptille

sekd itseasiallisesti sanoittamaan konseptia paikoitellen hieman piivitetylld tavalla.
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Péivitettyd konseptia pdistddn jatkossa toteuttamaan ja arvioimaan, mutta se ulottuu
tdmén toimintatutkimuksen loppumisen jélkeiselle ajalle. Tutkimukselle laadittiin siis

seuraavat vaiheet sisiltdva suunnitelma:

- Ole ihmisiksi -konseptin taustan kartoittaminen ja sisdisen bridndiyksen
nykytilasta keskusteleminen (tiedon kerddminen: konseptin materiaaliin
tutustuminen, haastattelu, vapaamuotoinen keskustelu). Tavoitteena selvittaa,
miten Ole ihmisiksi -konseptin kehittdja nékee sisdisen branddyksen nykytilan
Suomessa (=ongelman tunnistus ja kartoitus) sekd millaista muutosta
tilanteeseen Ole ihmisiksi -konseptin luomisen my6td on ldhdetty hakemaan.

- Konseptin nykytilan ja osa-alueiden kartoittaminen (konseptin materiaaliin
tutustuminen, haastattelu, vapaamuotoinen keskustelu). Tavoitteena selvittia,
millainen konseptin sisdltd on sisdisen brindiyksen edistdjéna.

- Konseptin kehitystarpeiden kartoittaminen (teoriaan peilaaminen, haastattelu,
vapaamuotoinen keskustelu, kyselylomake). Tavoitteena arvioida konseptia
teoriakirjallisuuden esille nostamiin sisdisen brinddyksen teemoihin verraten.
Tavoitteena myOs empiiristd aineistoa analysoiden selvittidd, reflektoida,
havainnoida ja arvioida, miten konseptin mukaisesti toteutettu valmennus on
toiminut tdhdn mennessa.

- Konseptin kehityskohteiden madrittdminen (teoriaan peilaamisen sekd
haastattelu- ja kyselylomakeaineiston analysoinnin pohjalta). Tavoitteena
madritelld muutostarpeet konseptille ja paéstd tarkentamaan konseptia.

- Konseptin edelleen parantelu ja uusi versiointi kehityskohteiden perusteella.
Tavoitteena tehdéd konkreettiset parannustoimenpiteet konseptin siséltoon.

- Konseptille tyokirjan luominen. Tavoitteena toteuttaa viline, joka
valmennuskontekstissa jatkossa vie paranneltua konseptia ja sisdistd
branddysté eteenpdin kaytinnossa.

- Konseptin ja tydkirjan luovuttaminen hyodynnettdvéksi. Tavoitteena luovuttaa
toimintatutkimuksen aikaansaannos (tdmd pro gradu, paranneltu
konseptirunko sekd tyokirja) kidytdnnossd toimeksiantajan hyddynnettiviaksi,
minkd myo0ta jatkossa voidaan toteuttaa, arvioida ja seurata nditd sekd sisdisen

branddyksen kehittymistd Ole ihmisiksi -kehitysohjelman kontekstissa.
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Seuraavaksi kerrotaan lyhyesti hieman tarkemmin nimenomaan tutkimuksen aineiston

kerdadmisesta.

3.2 Aineiston keriaminen

Toimintatutkimusta  voi  toteuttaa  kidyttden  erilaisia  tiedonkeruu- ja
analyysimenetelmid laadullisen tutkimuksen alueelta — ja on mahdollista myos
halutessaan lisdksi kdyttdd maérillisen tutkimuksen menetelmid (Kananen, 2014, s.
27). Aineistonkeruumenetelmien suhteen toimintatutkimuksessa voidaan hyddyntda
esimerkiksi havainnointia ja muistiinpanoja, haastatteluja, tai kirjallisten
dokumenttien tutkimista (Hirsjarvi ym., 2016, s. 192). Laadulliselle tutkimukselle on
ylipdétddn luonteenomaista havainnointi ja haastattelu (Kananen, 2014, s. 22) mutta

myds esimerkiksi kyselyitd voidaan toteuttaa (Jyrkdma, n.d.).

Tamé toimintatutkimus toteutettiin hyodyntden aineiston kerddmisessd seki
haastattelua ettid kyselylomaketta, minké ohella tutkielman tekija myo0s itse tutustui
Ole ihmisiksi -konseptista olemassa olevaan tiettyyn Kkirjalliseen materiaaliin.
Haastattelujen osalta haastateltiin erikseen Ole ihmisiksi -konseptin kehittdjad ja sitten
haastateltiin erikseen konseptin mukaan esthenkil6itd valmentanutta valmentajaa.
Tutkimuksen haastatteluosiot toteutettiin Microsoft Teamsin vilitykselld ja
haastattelut kestivét 45 minuuttia sekd 30 minuuttia. Haastatteluosuudet otettiin talteen
tallenteelle. Haastattelussa hyddynnetty runko 10ytyy liitteend tdmén tutkielman
lopusta. Kyselylomaketta taas ldhetettiin sdhkoOisesti tiytettdviksi konseptin
mukaiseen valmennukseen osallistuneille esihenkildille. Myo6s kyselylomakkeessa
olleet kysymykset 10ytyvit liitteend tdmén tutkielman lopusta. Tutkielman tekijd oli
lisdksi arjessa joka tapauksessa tiiviissa yhteisty0ssd konseptin kehittdjan kanssa, joten
vapaamuotoista ajatuksen vaihtoa konseptista hdnen kanssaan tapahtui myo0s

luontaisesti lapi tutkimusprosessin.

Ole 1hmisiksi -konseptista olemassa oleva kirjallinen materiaali auttoi hahmottamaan
konseptin kokonaisuutta ja osa-alueita. Kirjallisten aineistojen rooli voikin olla
tutkimusmateriaalia itsessdén taikka olla haastatteluja tukevaa materiaalia (Kananen,
2014, s. 101). Materiaalin kautta tissa tutkimuksessa oli helpompi kuvailla konseptin

rakennetta. Kuvailussa myos varsinkin konseptin kehittdjén haastattelusta saatu tieto
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sekd hdnen kanssaan arkinen vapaamuotoinen ajatuksen vaihto oli jo olemassa olevan

kirjallisen materiaalin ohella ensiarvoisen tarkeda.

Téassd tutkimuksessa toteutettuja haastatteluja voidaan kutsua teemahaastatteluiksi.
Teemahaastattelussa tutkimuksen tekijdlld on pohjakasitys aihepiiristd, minké kautta
hin pédtyy tutkimuksensa keskeisiin teemoihin ja kysyy nithin liittyvid
haastattelukysymyksid (Hyvérinen, Suoninen & Vuori, n.d.), eli haastattelussa
kisitellddn aihe kerrallaan (Kananen, 2014, s. 87). Teemahaastattelu on silti joustava
tapa keritd tietoa ja haastattelu saa soljua luontevan vapaalla tavalla. Olennaista on,
ettd siind huomioidaan etukéiteen valitut teemat, varsin tavallisimmin tutkimusaiheen
teoriaosuuteen linkittyen. Haastattelu ylipddtdén on toimiva metodi erityisesti siind
mielessd, ettd haastateltaviksi on tarkoituksenmukaista ottaakin ihmisid, jotka ovat
tutkimusaiheen kanssa tekemisissd. (Puusa, 2020, luku 6.) Edelld mainitut seikat
perustelevat valintaa teemahaastattelulle, silld tdmén tutkimuksen haastateltavat

nimenomaan toimivat tydssddn nididen teemojen parissa.

Tutkimusta varten oli tiettyjd haastattelukysymyksid runkona, mutta haastattelujen
aikana oli tilaa my0s katsoa, millaisia aiheita keskustelussa olisi luontevasti hyvi
kdyda ldpi. Néin ollen “vdhin strukturoitu laadullinen haastattelu” on kisite, jonka
Hyvérinen ym. (n.d.) tuovat esille ja joka sopi my0s tdmén tutkimuksen
haastatteluosioon. Ylipdédtddn laadullisen tutkimuksen haastattelussa siis kysytdén
haastateltavilta kysymyksid, mutta keskustelun annetaan edetd myds omalla painollaan
ja koko ajan voidaan myds kysyé keskustelussa esille nousevista asioista tarkentavia

seikkoja (Puusa, 2020, luku 6).

Tutkimuksen kyselylomakeosio toteutettiin 1dhettdmélld sdhkoinen kyselylomake Ole
thmisiksi  -valmennukseen osallistuneille esihenkildille. Vastauksia saatiin
kahdeksalta henkil6ltd. Lomake valikoitui vastausten kerddmisen tavaksi siksi, ettd sen
koettiin olevan helppo ja hyvi, ajasta ja paikasta riippumaton tapa saada vastaajat
miettimddn Ole ihmisiksi -konseptin toimivuutta omalla kohdallaan. Kysely toimiikin
varsin hyvin vaikutusten mittaamisessa (Kananen, 2014, s. 102—-103). Kyselylomake
laadittiin ~ kattavaksi, mutta tarpeeksi napakaksi. Borgiin (n.d.) viitaten,
kyselylomakkeessa olennaista on se, etti lomake on ennen kaikkea sopivan

yksinkertainen mutta silti tarpeeksi tietoa tuottava, jotta tutkimusongelmaan saadaan
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relevanttia vastausmateriaalia. Kysymysten tulee my0s olla loogisesti jarjestyksessa.
Kysymyksissd voidaan kdyttdd niin valmiita vastausvaihtoehtoja sisdltdvia
kysymyksié kuin my0s avoimia kysymyksii. (Borg, n.d..) Kyselylomake sisdlsi ennen
kaikkea avoimia kysymyksid, mutta mukana oli my0s muutama valmiit
vastausvaihtoehdot siséltdvd numeroasteikkoa arvioinnin vilineend hyodyntéva

kysymyksen asettelu.

3.3 Aineiston analysointi

Kerdttyd empiiristd tutkimusaineistoa pdidyttiin analysoimaan hyddyntden
analyysitapana laadullista siséllonanalyysia. Tdméa analyysitapa valikoitui osaksi
toimintatutkimusta, silld Vuoreen (n.d.) viitaten sisdllonanalyysi painottaa asioita,
teemoja ja aiheita, joita aineistossa esiintyy eli esimerkiksi haastattelun kontekstissa
kyse on ennen kaikkea siitd, mitd haastatellut henkil6t puhuvat tai mitd materiaalissa
kasitellddn. Sisdllonanalyysi onkin tyypillinen esimerkki laadullisen tutkimuksen

aineiston analysoinnista (Aaltio & Puusa, 2020, luku 11).

Analyysissa on kyse aineiston Kkésittelystd, jarjestelystd, tiivistimisestd ja
muokkaamisesta (Kananen, 2014, s. 105) eli empiirisen aineiston jadsentdmisestd, jotta
sitd voidaan tulkita (Aaltio & Puusa, 2020, luku 11). Nimenomaan siséllonanalyysi
sopii juuri haastattelujen ja kirjallisten tekstien analysoimiseen (Vuori, n.d.). Tamén

vuoksi siséllonanalyysi palveli tdtd toimintatutkimusta.

Vuori (n.d.) painottaa, ettd siséllonanalyysin voi toteuttaa siten, ettd analysoinnissa
niin sanotusti keskitytdén eniten sithen, milld tavoin haastatellut henkil6t puhuvat tai
miten jossain tekstissd asia on pédddytty sanallistamaan. Vuori jatkaa, ettd tdmi
tarkoittaa siis sitéd, ettd analyysin kiinnostus kohdistuu siihen, milld tavalla késiteltyd
asiaa kuvataan. Aineistoa pddstddn ldpikdyméén litteroinnin myd6td eli tyostdmalla
adnitallenne kirjalliseen muotoon. Tdma tarkoittaa teemahaastattelun kohdalla siti,
ettd suullinen haastattelu kirjoitetaan tarkasti tekstin muotoon. (Kananen, 2014, s.

105.)

Tutkimuksen haastatteluaineistotallenteet litteroitiin Microsoft Word -tiedostoihin.

Sitten litteroidun tekstin tiettyjd kohtia korostaen eriteltiin ja merkittiin ndistd ylos
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tutkimuksen kannalta keskeisid havaintoja ja puhetapoja késitellyistd teemoista. Naita
sitten tulkittiin, tydOstettiin ja tiivistettiin edelleen tutkimuksen raportointiin.
Lahtokohtaisesti analysointia ja tutkimuksen raportointia ajatellen suuri apu oli siiti,
ettd analysoitavassa haastatteluaineistossa itsessdédn valmiiksi korostui jo
runkorakenteena gradun kannalta tirkeédt padteemat, silld haastattelutoteutus eteni
teemahaastatteluna. Tdmén perusteella oli helppo keskittyé raportointia varten siihen,
miten ndistd selkedsti ldpikdydyistd teemoista nimenomaan puhuttiin
haastattelukontekstissa. Kyselylomakkeet sekd Ole ihmisiksi -konseptin kirjallinen
materiaali olivatkin jo valmiiksi tekstimuodossa selkedsti strukturoituina, miké teki

analysointiprosessista teemojen suhteen loogisen.

Hyvin tehdyssé sisdllonanalyysissa etsitddn ja 1oydetidén aineiston eri osista samoja
nikokulmia. Analyysi on mahdollista toteuttaa manuaalisesti tai jollain tarkoitusta
vastaavalla ohjelmistolla. Taulukointi toimii analysoinnin tapana esimerkiksi hyvin.
(Vuori, n.d..) Tdmén tutkimuksen aineistoa analysoitiin manuaalisesti etsimélla
litteroidusta haastatteluaineistosta sekd Ole ihmisiksi -konseptin kirjallisesta
materiaalista  keskeisid  paljolti  esille nousevia olennaisia ndkdkulmia
tutkimuskysymysten sisdllollisen kiinnostuksen kannalta. Nain paéstiin késittelem&én
Ole ihmisiksi -konseptia varsin jdrjestelmillisesti osa-alue osa-alueelta.
Kyselylomakkeet Ole ihmisiksi -valmennukseen liittyen késiteltiin ja analysoitiin
Microsoft Excel -taulukoinnin myo6td jokaisen kysymyksen ja sithen saadun
vastauksen systemaattisen erittelyn avulla. Lomakevastauksista etsittiin esille
nousevia keskeisid ndkokulmia konseptin mukaiseen valmennuskokemukseen liittyen.
Numeeriseen asteikkoon liittyvistd lomakevastauksista my0s laskettiin keskiarvollisia
tunnuslukuja. Kuten Kananen (2014, s. 109) toteaa, aineistosta on tirked nimenomaan
etsid ratkaisua tutkimuskysymyksiin ja tutkimusongelmaan. Tétd toteutettiin koko

analysointiprosessissa.
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4 TOIMINTATUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Tassd tutkielman luvussa kuvataan toimintatutkimusprosessi vaiheineen. Esille myos

nostetaan keskeisia tutkimuksen tuloksia.

4.1 Ole ihmisiksi -konseptin taustan kartoittaminen ja sisidisen brindiyksen

nykytilasta keskusteleminen

Tutkimuksen aluksi l&dhdettiin syksylld 2022 liikenteeseen Ole ihmisiksi -konseptin
taustan  kartoittamisesta. Tavoitteena oli siis hahmottaa ja ymmartdd
kokonaiskuvallinen kisitys siitd, miksi timé konsepti on luotu. Miti taustatekijoitd ja
tarpeita on havaittu sille, ettd tillaiselle konseptille on kysyntdd? Mitd konseptin
kehittdjd ajattelee sisdisen bridnddyksen nykytilasta, sen kehittimisestd ja miksi
konsepti on luotu kehitysohjelmaksi palvelemaan organisaatioiden sisdisen
branddyksen eteenpdin viemistd? Kuten Kananen (2014, s. 35) korostaa,

tilannekartoitus on tdrked osa toimintatutkimusta ja siihen pitdd paneutua huolella.

Ole ihmisiksi -konseptin taustan kartoitusvaihe sisilsi tutustumista konseptista tarjolla
olevaan kirjalliseen materiaaliin. Materiaali on sellaista, jota voi saada pyydettiessi
ndhtdvdksi konseptin kehittdjdltd. Materiaalissa ollutta konseptin luonnehdintaa
kaytiin 1dpi. Taustan kartoitusvaiheessa hyOddynnettiin my6s konseptin kehittdjén
kanssa kidytyd vapaamuotoista ajatusten vaihtoa sekd eritoten hédnen kanssaan
toteutettua tarkempaa teemahaastattelua. Teemahaastattelu nimenomaan sopii
alkukartoitukseen toimintatutkimuksessa (Kananen, 2014, s. 53). Konseptin kehittdja

lisdksi omaehtoisesti antoi keskeisid ndkemyksiddn kirjallisessa muodossa.

Materiaalien lapikdymisen ja konseptin kehittdjén kanssa keskustelemisen perusteella
voidaan todeta, etti Ole ihmisiksi on painotukseltaan organisaatiokulttuurin
kehittdmisen konsepti, jonka tavoitteena on innostaa organisaatiot ldhteméén niin
kutsutulle organisaatiokulttuurin kokonaisuuden matkalle, jonka aikana alkaa
muodostua organisaatiolle itselleen uniikki tarina. Konseptin logiikan mukaan
organisaatiokulttuuri ajatus- ja toimintatapoineen luo tété tarinaa péiva pdiviltd ja se,

miten tarina ja kulttuuri ndyttdytyvédt organisaatiosta ulospdin sidosryhmien
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koettavaksi, on organisaation [ulkoinen] brdndi. Knoxiin ja Bickertoniin (2003)

viitaten brindi tosiaankin ilmentyy visuaalisesti, verbaalisesti ja kdytoksellisesti.

Niin ollen Ole ihmisiksi -konsepti siis luonnollisesti katsoo, ettd organisaation
sisdinen brindi vastaavasti on nimenomaan kulttuurin ja tarinan kautta yhdessa
hahmotettava ja todeksi elettdvd organisaation sisdinen, yhteinen ja yhtendinen késitys
itsestddn, jota sitten tehdddn toteen ulospéin koettavaksi. Siksi konsepti on myd&skin
aivan yhtd lailla organisaation sisdisen brdnddyksen kehitysohjelma. Builiin ym.
(2016) viitaten voidaan korostaa, ettd sisdinen branddys tdhtdd juuri sen edistdmiseen,

kuinka vaikkapa asiakkaat lopulta brandin kokevat.

Dechawatanapaisal (2019) esittdd, ettd brindi on olennaista ymmartda
yhdenmukaisesti tyontekijoiden keskuudessa, Iyer ym. (2021) tuovat esille, ettd
henkil6ston on tirkedd ymmartid, miksi organisaatiossa toimitaan briandid hyddyttden
tietynlaisella tavalla, ja Burmann ym. (2009) toteavat sisdisessd brianddyksessi
vaikuttamiskohteen olevan se, ettd henkildsto toimii suotuisasti brindin kannalta. Ole
thmisiksi -konsepti korostaakin, ettd sisdinen branddys ja sen kehittdminen on samaan
aikaan organisaatiokulttuurin kehittdmistd ja yhteisen ymmairryksen lisddmisti
kulttuurin kautta, silld kulttuuri on nimenomaan organisaation ajattelua ja toimintaa.
Myo6s Puusa ym. (2014, luku 1.4) tuovat esille kulttuurissa olevan kyse ajattelusta ja
toiminnasta. Lisdksi Saleem ja Iglesias (2016) tuovat esille, organisaation sisdiset
aktiviteetit vaikuttavat sisdisen brdndin muodostumiseen. Ole ihmisiksi -konsepti
ndkee sisdiset aktiviteetit kulttuurisena toimintana. Naiilld edelld késitellyilld
ndkokulmilla voidaan perustellen ymmartid, miksi Ole ihmisiksi konseptin mukainen
kehitysohjelma ldhestyy sisdistd branddystd kulttuurin kokonaisuuden kehittdmisen

kautta.

Ole ihmisiksi -konsepti on suhteellisen tuore tapaus ja konseptin on kehittdnyt yksi
henkild, mutta konseptin ajatusmaailma on tietylld tapaa kehittynyt vuosien
kokemusten perusteella ja lukuisten hyvien liike-eldimédn keskustelujen mydta.
Voidaan siis ajatella, ettd konseptille on kdytdnnossd tehty laajaa kdytdnnon liike-
eldméan taustatyotd ajatuslogiikan muodostamiseksi. Konseptin kehittdnyt henkild on

kertomansa mukaan ollut yli kolmekymmentd vuotta erilaisissa esihenkild- ja
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johtajatehtdvissd niin liiketoiminnan puolella kuin asiantuntijapuolella. Hanelld on

pitkda johtoryhméakokemusta yli kahdenkymmenen vuoden ajalta.

Ajan saatossa konseptin kehittdjd on tehnyt huomioita siitd, ettd Suomessa on paljon
todella hyvid positiivista energiaa henkildstolleen antavia tydpaikkoja. Silti tietysti
mukaan mahtuu vihemmén positiivista energiaa henkilostolleen antavia tydpaikkoja.
Tyoeldméaa tdytyisi hdnen mukaansa joka tapauksessa ldhted uudistamaan, silld
alhainen tyohyvinvointi heijastuu tyontekijin — eli ihmisen — eldmééin
kokonaisvaltaisesti muillekin osa-alueille. Kun tyd sakkaa, ihmisen vapaa-aika voi
mennd siind, ettd endd ei ole energiaa muille tirkeille asioille. Ndin ei my0Oskdin
palauduta taas seuraavaa tyopdivad varten. Yhteiskunta karsii
mielenterveysongelmista, uupumuksesta ja sairaspoissaoloista, joista koituu
kustannuksia yhteiskunnan talouteen. Tamé on ongelma, jota konseptin kehittdjian

mielesté taytyisi alkaa ratkaista systemaattisemmin.

Myos MIELI Suomen Mielenterveys ry (2022) tuo esille, ettd juuri esimerkiksi
mielenterveyden johtamisessa tdrkedd on organisaatiokulttuurin kehittiminen
mielenterveysnidkokulmasta késin. Organisaatiokulttuurin merkityksesti hyvinvoinnin
kannalta ndkemyksen tuo esiin my0s Huhtala (2013), joka korostaa, ettd tyOpaikan
piirteet sekd kulttuuri joko tietoisella tai tiedostamattomalla tasolla vaikuttavat
hyvinvointiin. Huhtala my®ds yhté lailla mainitsee, ettd hyvinvointia ei paranneta vain
hoitamalla hyvinvointiongelmia kuten tySuupumusta, vaan sen sijaan tdytyisi
tarkastella, mitkd tyOpaikan toiminnan tavat voivat mahdollisesti saada aikaan

pahoinvointia.

Ole ihmisiksi -konseptin kehittdjd nidkee, ettd yhteisen organisaatiokulttuurin
ymmarryksen ja siis samalla yhteisen sisdisen brindin ymmaérryksen kautta
organisaatioilla on potentiaalia tulla hyvinvoivemmiksi ja sitd kautta myds
tuottavammiksi. Yhteinen ymmaérrys nimittdin lisdd h@nen mukaansa tyon
mielekkyyttd, merkityksellisyyttd ja sisdistd motivaatiota, mikd taas potentiaalisesti
heijjastuu ithmisten hyvinvointiin ja tyon tuottavuuteen. Nimenomaan sisdiseen
motivaatioon liittyen myos Martela ja Jarenko (2014) tuovat ilmi, ettd tutkimustulosten
perusteella sisdinen motivaatio on hyvéksi niin tyontekijdlle kuin tyonantajalle, silla

tyontekijdn sisdinen motivaatio edesauttaa tyontekijén hyvinvointia seké tuottavuutta
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tyossddn. Myos merkityksellisyyteen liittyen Martela ja Jarenko korostavat, ettd tyon
merkityksellisyydelld on vahvistusta tyOtyytyvdisyyteen. Nimenomaan sisdisen
brandayksen kontekstissa lisdksi Burmann & Konig (2011) ottavat esiin, etté sisdiselld

brandaykselld on mahdollista luoda parempia tyépaikkoja.

Ole ihmisiksi -konsepti on luotu kehittimisvilineeksi auttamaan organisaatioita
rakentamaan heidén itsensd nédkoistdédn ajatus- ja toimintatapaa, joka vahvistaa
organisaatiokulttuuria ja sisdistd brindid potentiaalisesti heijastuen parempaan
tyohyvinvointiin, kokonaisvaltaiseen ihmiseldmén hyvinvointiin ja yhteiskunnallisen
tuottavuuden lisddntymiseen hyvinvoinnin kautta. Konsepti my0s korostaa, ettd
organisaatiokulttuuri ja sisdinen brdndi voivat olla voittavia kilpailuedun elementteja
organisaatioille. Sisdinen brindédys voikin strategisesti edistdd kestdvad kilpailuetua
kuten Burmann ym., (2009), de Chernatony ja Cottam (2006) seké Piha ja Avlonitis
(2018) my0s tunnistavat.

Ole ihmisiksi -konsepti syntyi siis tarpeesta. Konseptin kehittdja painottaa, ettd on
havaittavissa kokemus siitd, etti organisaatiot sindnsd menestyvit, mutta tdyttd
potentiaalia ei 1dhellekddn saavuteta. Se mistd tdméd johtuu, niin sithen ei ole yhtd
yksittdistd tekijdd tai syytd, mutta ratkaisevana avainsanana on kokonaisuus eli
organisaatiokulttuuri ja sisdinen brandi. Konseptin kehittdjin verkostoihin perustuvan
kokemuksen sekd alan kirjallisuuden, artikkeleiden sekéd keskustelujen perusteella hin
ajattelee, ettd organisaatiokulttuuria ja sisdistd brindid ei vield Suomessa liiakseen
systemaattisesti johdeta. Hinen sanojensa mukaan toki on yksittdisid organisaatioita,
joissa on edetty jo hyvinkin pitkédlle, mutta yleisesti iso potentiaali on hyodyntamétta.
Hin lisdd, ettd usein sisdinen brinddys kisitetddnkin markkinointi- ja hr-osaston
"puuhasteluksi’ vailla todellista vaikuttavuutta. Hin ei myodskdin oman liike-eldmén
kokemuksensa perusteella tunnista, ettd Suomessa organisaatiokulttuurin ja sisdisen
brindin johtamiseen tai kehittdmiseen olisi ainakaan helposti saatavilla yleisesti
tunnettuja, nédkyvyyttd saaneita niin kutsuttuja systemaattisia malleja, joissa

kokonaisuus olisi mietitty kuntoon.

Organisaatiokulttuurin ja branddyksen kehittimiseen tarjotaan kylld sindnséd etenkin
kaupallisella puolella tyokaluja, mutta konseptin kehittdjd miettii, ovatko ndma

sellaisia, jotka auttavat ihmisié ja organisaatiota ymmaértdmain organisaatiokulttuurin
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ja sisdisen brinddyksen kokonaiskuvan syvemmilld tasolla — eivdtkd ole vain
konkreettisia esimerkiksi viestinndllisid ’helppoja’ tyokaluja ilman systemaattista
paneutumista varsinkin organisaation itsetuntemukseen? Téhén tosin on vaikeaa antaa

yksiselitteistd vastausta, miké tilanne tarkalleen on ja sitéd pitdisi tutkia tarkemmin.

Kuitenkin yleisessd keskustelussa sinénséd tunnistetaan se, ettd kulttuuria ja brandid
tdytyy tietoisesti kehittdd ja johtaa. Karske (2020) silti kysyy yhtd lailla, ettd
ymmarretddnkd Suomessa brindin merkitys kilpailutekijéana. Kulttuurin osalta Luukka
(2016) toteaa, etté sellaista kulttuuria saa, miten johtamista toteuttaa ja ettd kestdvin
kilpailuedun kannalta tietoisesti johdettu kulttuuri on menestyksekds tapa. Luukka
myds korostaa, ettd kulttuurin johtaminen edellyttdd systematiikkaa. Myos Karske
(2020) tuo esiin, ettd brindiin liittyy vahva kulttuuri ja ettd brandi itsessddn on vahva

johtamisen viline.

Keskustelua siis brindin ja organisaatiokulttuurin kehittimisestd ja johtamisesta
kdydddn ja sindnsd varmaan ratkaisuja on tarjolla monenlaisia. Edelld kisiteltyyn
pohjustukseen perustuen konseptin kehittdjd tahtoi kuitenkin nimenomaan luoda
systemaattisen ja helposti ymmarrettdvin ’tavallisen ihmisen’ mallin, kuinka
organisaatiokulttuuria johdetaan ja kehitetddn. Syntyi Ole ihmisiksi -konsepti. Se
palvelee siis samalla sisdisen brindin johtamista ja kehittdmistd. Konseptin mukaisesti
on jo ldhdetty vieméddn tyoeldmaa ja sisdistd branddysté eteenpdin pilottivalmennuksen
myotd yritysmaailmassa. Taéméin konseptin mukaisen pilottivalmennuksen tuloksista
puhutaan lisdd tuonnempana téssd pro gradussa. Tarkedd on myOs mainita, ettd Ole
thmisiksi -konseptin mukaisella kehitysohjelmalla voidaan ja voitaisiin yhtd lailla

kehittdd mitd tahansa muutakin organisaatiobrindid kuin ainoastaan yritysbriandeja.

4.2 Konseptin nykytilan ja osa-alueiden kartoittaminen

Tutkimuksessa seuraavaksi edettiin Ole ihmisiksi -konseptin nykytilan sekd osa-
alueiden kartoittamiseen. Jdlleen jatkettiin perehtymistd konseptista tarjolla olevaan
kirjalliseen materiaaliin sekd hyddynnettiin konseptin kehittdjdn kanssa toteutettua
teemahaastattelua ja muuta vapaamuotoista ajatusten vaihtoa sen ohella. Edelleen

konseptin kehittdjd antoi itse myos kirjallisesti joitain ndkemyksidén.
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Ole ihmisiksi -konseptin nimen historia pohjautuu kauas konseptin kehittdjén
lapsuuteen. Vanhemmat ihmiset aikanaan sanoivat ”’Ole ihmisiksi”, jonka pienempikin
ithmisen alku oppi tunnistamaan sanonnaksi, joka oli arvo ja eldméntapa ohjaten
ajattelua sekd kayttdytymistd. Kyseessd ei siis ollut kieltolista vaan ennen kaikkea
vuorovaikutteista toiset huomioon ottavaa kiytostd sekéd itsestd huolehtimista
korostava ydinviesti. Ajatukset ja teot ovat siis yksilon, yhteison ja koko yhteiskunnan

puolella.

Konsepti korostaa, ettd nykypéivina ja tulevaisuuden yhteiskunnassa meidin tulee
kyetd hyddyntdméddn ihmisen potentiaalia nimenomaan inhimillisen ihmisyyden
vuoksi. Kone tulee tekeméédn ihmisen puolesta tiettyjd operatiivisia rutiinitoitd, mutta
meiddn tdytyy 16ytdd ne ithmisend olemisen vahvuudet, joissa kone ei meitd korvaa.
Ole ihmisiksi -konsepti pyrkii organisaatiokulttuurin ja sisdisen branddyksen kautta
vaikuttamaan edistidvésti ihmisten eldminlaatuun ja panostamaan ihmisen rooliin
tyoeldmdssd. Samalla organisaatioiden toimintaa on mahdollista kehittdd

laadukkaammaksi ja tuottavammaksi — ithmisid kun organisaation jésenet ovat.

Ole ihmisiksi on organisaatiokulttuuria ja sisdistd brandid kehittivd konsepti, joka
kisittelee osatekijoisti muodostuvaa kokonaisuutta, jota tarvitaan
organisaatiokulttuurin ja samalla sisdisen brdndin johtamiseksi ja kehittdmiseksi.
Konsepti on suhteellisen tuore tapaus, mutta sitd on jo siis hyodynnetty pilottimaisessa
esihenkilovalmennuksessa johtamisen mallina. Konseptilla voidaan valmentaa
esihenkiloiden johtajuustaitoja sisdiseen brinddykseen liittyen, mutta yhtd lailla
konseptilla voidaan valmentaa mitd tahansa henkilostoryhmééd. Konseptin nykytila
késittda tiettyjd osa-alueita, joista siis konsepti tdssé vaiheessa muodostuu. Osa-alueet

ovat:

Olemassaolon tarkoitus
Organisaatiokulttuuri
Arvot

Visio

Kilpailuedut
Johtamisen sisdlto

Tuloskortti
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Strategia
Hyveet
Motivaatio
Tunteet

Vuorovaikutus

Tassd tutkimuksessa tutkitaan Ole thmisiksi -konseptin toimivuutta sisdisen brandin
kehittaimisessd ja tutkimukseen tarvittava teoriapohja ja kirjallisuus ovat sen aihepiirin
mukaista. Tahén kohtaan sopii silti lyhyesti mainita, ettd konseptin voidaan katsoa
olevan ldhtokohtaisesti jarkevé organisaatiokulttuurin kehittdmisen kokonaisuus osa-
alueineen, koska konseptin osa-alueet kisittelevdt organisaatiokulttuurin kannalta
tarkeitd aiheita. Nimittdin Scheiniin (2010, s. 23-32) viitaten kulttuuriin kuuluu muun
muassa kayttiytymistd, prosesseja, tarinaa, uskomuksia, arvoja, tavoiteltavia asioita,
ja syvempid perusoletuksia. My0s Puusaan ym. (2014, luku 1.4) viitaten kulttuuriin
kuuluu ajattelua ja toimintaa. Ole ihmisiksi -konseptin osa-alueet liittyvit Scheinin

sekd Puusan ja kumppaneiden esille tuomiin aihepiireihin.

Seuraavaksi esitelldéin konseptin osa-alueet yksitellen.

4.2.1 Olemassaolon tarkoitus

Ole 1ihmisiksi -konsepti on niin sanotusti siis organisaation oma matka
organisaatiokulttuurin ja sisdisen brdndin parissa. Konseptin kehittdjd toteaa, ettd
organisaation olemassaolon tarkoitus on matkan perusta, jonka piille kaikki
rakennetaan — siis rakennetaan varsinkin organisaatiokulttuurin kautta sisdisen brandin
kokonaisuutta eli tdstd syntyy brandinkin tarkoitus. Téasséd yhteydessd hinen mukaansa
voitaisiin kdyttdd organisaation olemassaolon tarkoituksen sijaan termind myds
esimerkiksi missiota tai toiminta-ajatusta, mutta olemassaolon tarkoitus on
valikoitunut siksi, ettd se hdnen mielestdin kuvaa ehkd parhaiten ajatusta, ettd
organisaatiolla on joku suurempi tarkoitus, miksi se on maailmassa olemassa ja mité
merkityksellistd se tahtoo saada aikaan. Olemassaolon tarkoitus ndhddin siis
konseptissa syvempddn hyotyyn ja hyvddn pyrkimisend kuin vain rahalliset
pyrkimykset ja voiton tavoittelu. Samanlaisen ajatustavan tunnistavat myds sisdisen

brinddyksen suhteen Bailey ja Selle (2020) mainitessaan, etti organisaation
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olemassaolon tarkoituksesta kumpuaa brindinkin tarkoitus sekd Mirzaei ym. (2021)
tuodessaan esiin, ettd brandin tarkoitus voi parhaimmillaan liittyd sosiaalisiin ja

yhteiskunnallisiin aiheisiin.

Konseptin kehittdjd korostaa, ettd organisaation olemassaolon tarkoituksen on tarked
luoda merkityksellisyyttd ja motivaatiota niin yksittdiselle tyontekijélle kuin
tyOyhteisolle kuin sidosryhmille. Samalla timé olemassaolon tarkoituksen yhteinen
oivaltaminen voi potentiaalisesti lisdtd kutsumuksen tunnetta tyotd kohtaan ja ihminen

tahtoo saada aikaan ympdrilleen hyvéa, mistd syntyy lisdéntynyttd hyvinvointia.

Olemassaolon tarkoitus on Ole ihmisiksi -konseptissa se tirked pohja, johon aina voi
ja kannattaa palata, kun esimerkiksi organisaatiossa tehddén valintoja. Valintoja tulisi
peilata olemassaolon tarkoitukseen ja kdyda lépi, palvelevatko valinnat nimenomaan
olemassaolon tarkoitusta. Olemassaolon tarkoitus siis ohjaa valintoja, joita tehdddn
yhteisen sisdisen bridndin puolesta. Niin ollen konseptissa korostetaan, ettd
olemassaolon tarkoitus on kompassimainen suunnan ndyttdja, joka kertoo ja
muistuttaa miksi organisaatio tuottaa hyotyd ja hyvii, millaista se on, miten sitd

tuotetaan, kenelle ja milloin.

4.2.2  Organisaatiokulttuuri

Ole ihmisiksi -konseptia kutsutaan kokonaisuudessaan organisaatiokulttuurin
kehittamisen konseptiksi sen vuoksi, ettd konseptissa katsotaan organisaatiokulttuurin
olevan kokonaisuus, jonka kautta sisdinen bridndi hahmotetaan ja jonka kautta sitd
myds viestitidn organisaatiosta ulospdin koettavaksi sidosryhmille, mikéd taas
mahdollistaa ulkoisen bréndin tai brandi-imagon, jonka sidosryhmaéliiset itse kokevat.
Organisaatiokulttuuri on kokonaisuus, joka oikeastaan kétkee sisdlleen Ole ihmisiksi
-konseptin kaikki muut osa-alueet. Kuitenkin konseptin kehittdja on tahtonut painottaa
organisaatiokulttuuria konseptissa my0s tilld tavoin omana késiteltdvind osa-
alueenaan. Hén nimittdin kokee, ettd organisaatiokulttuurin késite vaatii tietoista

avaamista.

Ole ihmisiksi -konseptissa organisaatiokulttuuri kattaa organisaation historian,

nykyhetken sekd tulevaisuuden. Organisaatiokulttuuri siséltdd kaiken ajattelun ja
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tekemisen. Sithen kuuluu organisaation kisitys itsestdéin eli organisaation identiteetti.
Identiteetti ja kulttuuri ottavat kantaa kysymyksiin, esimerkiksi millaisia
organisaatiossa olemme, mitd piddmme tirkednd, miten olemme padtyneet tdhdn
hetkeen ja miten tahdomme edetd tdstd eteenpdin. Konseptin kehittdja uskoo, ettd
tillaisen identiteetin parissa tapahtuvan pohdinnan ja tyoskentelyn kautta
organisaatioiden ihmiset voivat hioutua paremmin sisdisesti yhteen sekd organisaatio
voi 10ytdd erottautuvuustekijoitd muista organisaatioista, jolloin voidaan hahmottaa
erottautuvaa brandi-identiteettid. Konseptin kehittdja toteaa, ettd organisaatiokulttuuri
identiteettineen on aito kilpailuetu, jota ei voi kopioida. Tdmé on samalla sisdisen
branddyksen kannalta erittdin keskeisti, silld ndin myds briandistd saadaan kilpailuetua.
Viitaten de Chernatonyyn (2001) sekd Malmeliniin ja Hakalaan (2011, s. 81) voidaan
myds korostaa, ettd brindien on tosiaankin mahdollista erottautua toisistaan
organisaatiokulttuurin kautta. Myos viitaten Kingiin (2010) sekd Vallasteriin ja
Lindgreeniin (2013) voidaan korostaa, ettd sisdinen brindéys voi edistda organisaation

erottautumiskykyad muista.

Konseptin kehittdja tahtoo painottaa, ettd organisaatiokulttuuri kaiken olemisen,
ajattelun ja tekemisen kautta rakentaa organisaation sisdisen brindin ja sitd kautta
ulkoisen bréindin, jollaisena organisaation oleminen ja tekeminen siis ndhddén ja
koetaan. Sisdistd brindid organisaatiokulttuurin kautta vahvistamalla voidaan toivon
mukaan ilmentdi sellaista brindimielikuvaa organisaatiosta ulospdin, ettd mielikuva
muodostuu mahdollisimman yhtenevidksi organisaation sisdisen brandikésityksen
kanssa. Kuten Buil ym. (2016) mainitsevat, sisdinen brinddys onkin tapa vaikuttaa

asiakkaiden brandikokemukseen.

Konseptin kehittdja katsoo, ettd ulkoisesti koettava bréndi on siis sisdisen branddyksen
lopputulema sekd ilmentymd, eli siis organisaatiokulttuurin lopputulema sekd
ilmentymé. Niin ollen konseptin kehittdjd perustelee logiikkaansa, ettd [ulkoisen]
brandin ja siis brindi-imagon johtaminen on sisdisen brindin ja brandi-identiteetin
johtamista, joka taas on organisaatiokulttuurin johtamista. Organisaatiokulttuurinen
tekeminen luo koko ajan organisaation tarinaa, mika rakentaa brandid. Ole ihmisiksi -
konsepti siis ndkee brindin tarinallisena. Tarinan konsepti kisittdd kulttuuriin
perustuvina tekoina. Kyseessé ei siis ole viestintitempauksena keksitty tarina, jolla

pyritddn luomaan jotain brindimielikuvaa.
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423 Arvot

Ole ihmisiksi -konseptissa arvot ohjaavat organisaation ihmisten ajattelua ja toimintaa.
Organisaatioissa on uskomuksia, jotka perustuvat arvoihin. Konseptin kehittdja
korostaa, ettd arvoihin vaikuttamalla voidaan siksi vaikuttaa organisaation kaikkeen
tekemiseen ja kayttdytymiseen eli myds sisdiseen branddykseen. Valintoja tehddin
arvojen pohjalta. Konsepti korostaa, ettid organisaation siséllé tiytyy olla yhteneviiset
arvot, sillé tdlloin voidaan myos luonnollisesti ajatella ja toimia yhtenevéisesti. Arvot
ovat liimaa, joka vetdd ihmiset yhteen. Konsepti siis my0s vahvasti korostaa, ettd

yksittdisen tyontekijdn arvot tulisivat olla linjassa organisaation arvojen kanssa.

Arvot ovat keskeisesti johtamisen agendalla. Konseptin kehittdja korostaa, ettd
arvojohtajuus on olennainen osa organisaatiokulttuurin ja sisdisen brindin
kehittdmistd ja johtamista. Johtajuuden rooli on varmistaa, ettid kulttuuri ja sisdinen
briandéys ovat arvoldhtdist, brandin arvot pohjautuvat organisaation arvoihin, ja arvot
nikyvit toiminnassa. Kuten Vallaster ja Lindgreen (2013) my0s osoittavat, brandin

arvojen tulee olla osa arkea eiki siis mitdén arjesta irrallista.

424 Visio

Ole ihmisiksi -konsepti késittdd organisaation vision innostavana, tarinallisena
tulevaisuuskuvan luojana. Visio tekee organisaation tyonteosta yhtd lailla
merkityksellistd, silli se luo toiveikasta tulevaisuutta, mikd motivoi nykyhetken
toimintaa olemaan tavoitteellista ja tulevaisuusorientoitunutta. Konseptin kehittéjén
toteamuksen mukaan arjessa asioiden visiointi on johtamisen perusta — jos voit
kuvitella jonkin asian tekevédsi, voit sen myOs mitd todenndkoisimmin tehda.
Visioivalla johtamisella maalataan siis organisaation yhteistd ndkemystd siité,
millaisia halutaan olla tulevaisuudessa. Jos voidaan aivan realistisesti kuvitella
tietynlainen tulevaisuus, se ldhtokohtaisesti ei ole mahdoton tavoite tai unelma

tyOstettavaksi.

Konseptin ndkdékulman mukaan vision kautta miéritetddn ja sanoitetaan tulevaisuuden
tahtotila. Tulevaisuuden visiointi on siksi kulttuurin ja sisdisen branddyksen kannalta

ehdottoman tarkeaa, jotta tiedetdin, mitd kohden yhdessé ollaan tavoitellusti menossa,
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eli brindin visio hahmottuu organisaation vision kautta. Myds Kentiin ja Stoneen

(2007) viitaten organisaation visio ja brindi ovat yhteyksissé toisiinsa.

4.2.5 Kilpailuedut

Kilpailuedut ovat tekijoitd, jotka Ole ihmisiksi -konseptin mukaan tuovat esille
organisaation potentiaalin ja vahvat, persoonalliset erottautuvuustekijit muista
organisaatioista. Konseptin kehittdja korostaa, ettd kilpailuedut on aina tunnistettava
suhteessa toimintaymparistoon. Kilpailuedut ovatkin sellaisia, joiden myo6td
organisaatio voi tuottaa kohderyhmailleen, kuten asiakkailleen, suhteellista hyotya ja
lisdarvoa enemméin kuin organisaation kilpailijat. Tdma on bridndiin vaikuttamista

selkeimmillddn ja tdhdn pyritdén nimenomaan sisdisen brandayksen kautta.

Konsepti korostaa, ettd kilpailuedut ovat vaikeasti kopioitavissa. Ole ihmisiksi -
ajattelulogiikassa kilpailuetuja syntyy ennen muuta organisaation yksilllisen
identiteetin ja kulttuurin kautta. Nditd on vaikea nimittdin kopioida. Siksi konsepti
katsoo, ettd sisdinen brinddys on vdyld luoda myds kestdvidd, erottautuvuuteen ja
kilpailuetuihin perustuvaa liiketoimintaa. Konsepti katsoo myds organisaation
arvolupauksen kuuluvan kilpailuetujen kategoriaan, silld arvolupaus kisittdd
erottautuvuustekijit sekd sidosryhmin, muun muassa asiakkaiden, saaman hyddyn.

Tadmai on samalla konseptin logiikassa niin kutsuttu bréandin lupaus.

4.2.6 Johtamisen sisiltd

Ole ihmisiksi -konseptissa johtamisen sisdllolld tarkoitetaan sitd, ettd se madérittelee,
kuinka olemassaolon tarkoituksesta johdettu matka saadaan vietyd kohti vision
mukaisia tavoitteita organisaation identiteetin mukaan kulttuurin kautta. Konseptin
kehittédjélle erityisen tirkedd on tdhdentdd, ettd johtamisessa kokonaisuus pilkotaan
osiin. Johtamisessa on siis ldhtokohtaisesti kyse kokonaisuuden johtamisesta, mutta
kokonaisuus tulee pilkkoa sopiviin osiin, joita organisaation ihmiset toteuttavat.

Johtaminen on ihmisten johtamista.

Ole ihmisiksi -konsepti katsoo, ettd menestyvd organisaation johtamisen kuuluisi

pitkdlti olla identiteetin johtamista sekd yhtendisen toimintakulttuurin luomista,
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johtamista ja kehittdmistd. Johtaminen perustuu organisaation olemassaolon
tarkoitukseen ja vie organisaatiota visiota pdin. Johtamisen kautta kurotaan kiinni
nykytilan ja tulevaisuuden vision vili ihmisten potentiaalia ja kyvykkyyttd
hyddyntéen. Konseptissa ymmarretddnkin hyvin, ettd sisdinen brandéys on tapa johtaa
organisaatiota visiota kohden. Balmer (2022) ottaa esille, ettd johtajuudessa kyseeseen
tulee organisaation filosofian ja kulttuurin edistiminen, jotka peilaavat brindid. Ole
thmisiksi-konsepti nékee johtamisen samalla tavalla filosofisemmasta lahtokohdasta

ponnistavana.

Konsepti mainitsee tirkednd johtamisen seikkana my0s ihmiskédsityksen. Se miten
organisaatio suhtautuu ihmiseen, on ratkaisevaa. Nahdadnko ihminen kykenevéni,
oppivana ja osaavana vai resurssina, jonka virheet tulee minimoida? Itse konsepti
tahtoo auttaa organisaatioita viemdan ihmiskisitystd eteenpdin sithen suuntaan, etti
thminen ndhtiisiin ensin mainitun tyyppisend. Konsepti my0ds painottaa, etti sisdinen
brinddys on ennen kaikkea ihmisiin vaikuttamista, jossa ihmiskésityksen tulee olla

linjassa johtamisen tavan kanssa.

Ole ihmisiksi -konsepti korostaa myds ihmisen itsensd johtamisen merkitystd
organisaation kulttuurisen kehittymisen ja sisdisen brinddyksen onnistumisen
edistimisessd. Itseddn johtavat tyontekijat voivat konseptin kehittdjin sanoman
mukaan olla hyvinvoivempia ja tuottavampia sekd motivoituneempia organisaation
yhteisen brandipddmadrdn edistimiseen. Kuten myds Knotts ja Houghton (2021)

mainitsevat, itsensd johtaminen voi edesauttaa tyontekijoiden tyolle omistautumista.

427 Tuloskortti

Ole ihmisiksi -konseptiin kuuluu olennaisena osana myos tuloskortti. Konseptin
kehittdjan sanojen mukaan se on tdrked, silld se miérittelee ja nimedéd organisaation
tavoitteet sekd mittaroi ne. Tavoitteellisessa litketoiminnassa tarvitaan suunnittelun ja
analysoinnin vilineitd ja menetelmid. Organisaatio matkallaan tarvitsee matkansa
tueksi matkaa eteenpdin vievdd mittarointia, joka kertoo tilannearvion tavoin, missa
ollaan milloinkin menossa. Onnistunut kulttuuri ja brinddys siis edellyttdd

organisaation sisdistd selkeyttd siitd, mité asioita tulee tehdi ja miten niitd mitataan.
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Ole ihmisiksi -konseptiin on valikoitunut tavoitteiden nimedmisen ja mittaamisen
vilineeksi tasapainotettu tuloskortti [Balanced Scorecard]. Konseptin kehittdji toteaa,
ettd tasapainotettu tuloskortti on toimiva, koska siin ldhdetdan visiosta liikkeelle, jota
sitten késitelldén asiakas-, prosessi-, henkilostd- ja talousndkdkulmasta ja joille
madritellddn strategiset tavoitteet ja menestystekijit sekd mittarit ja mittareiden

tavoitetasot.

4.2.8 Strategia

Tuloskortin jdlkeen luontevasti kasitellddn strategiaa. Ole ihmisiksi -konseptin
kehittdjad perustelee, ettd strategia on sitd, kuinka organisaatio toteuttaa tuloskortin
mukaiset tavoitteet. Hin my0s toteaa, ettd strategia kuvastaa miten vision mukaiseen
tavoiteltuun pdaméédraan padstddn — millaisia valintoja tulee arjessa milloinkin tehdd,
ettd ollaan oikeilla jiljilld tulevaisuustavoitteen suhteen. Jokaisen organisaation
jasenen tulee tietdd, miten juuri hén voi yhteisté strategiaa arjessaan toteuttaa ja kuinka
jokaisen henkil6kohtainen oma tarina myds linkittyy organisaation yhteiseen tarinaan.
Sisdinen briandiys siis edellyttdd taitavaa strategista osaamista, jossa konsepti tahtoo

olla avuksi.

Konsepti painottaa, ettd strategia kisittelee organisaation olemassaolon tarkoituksesta
kumpuavaa tekemistd, jolla voidaan piddtyd visioon. Strategia kisittelee siis
tehtavitavoitteita matkalla visioon. Strategista johtamista on nimenomaan nykytilan ja
tavoitellun tulevaisuuden tilan vélin johtaminen. Samanlaista nykytilan ja
tulevaisuustilan vélimatkan johtamista korostavat myos Vallaster ja de Chernatony

(2005).

Sisdisen branddyksen ja kulttuurin kehittdmisen kannalta strategian tirkeé rooli onkin
konseptin mukaan se, ettd ihmiset hahmottavat loogisen yhteyden ja vuoropuhelun
nykytilan sekd tulevaisuuden tahtotilan vililli. Konseptin kehittdjd korostaa, ettd
strategia on paljolti arkeen menevéi strategista ajattelua ja toimintaa eikd ainoastaan
perinteisesti ajateltua jaykkdd johonkin aikajaksoon sidonnaista strategista
suunnittelua. Sisdinen brinddys myos ndhddan konseptissa ylipdétéén sisdltyvéin koko

organisaation kaikkeen strategiseen ajatteluun ja toimintaan. Muun muassa Harris
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(2007) my0s painottaa, ettd organisaation strategian ja branddyksen kannattaa olla

vuoropuhelussa.

4.2.9 Hyveet

Ole ihmisiksi -konsepti tahtoo painottaa my0ds hyveitd. Hyveet pohjautuvat arvoihin.
Konseptissa hyveet kuvaavat sitd, mitd osaamista tarvitaan ja vaaditaan, jotta
organisaatiolla on kyky toteuttaa strategiaa ja siten potentiaalisesti padtyd visioon.
Kyvykkyyden, oppimisen ja osaamisen johtaminen siis nousee tissd kohtaa tarkeéksi
aitheeksi. Konsepti my0s korostaa, ettd organisaation tdytyy kyetd nimedmadin asiat,
joita johdetaan. Ndin ollen hyveet ja osaaminen tulee kyeti nimedméén, jotta tiedetdén,
mitd johdetaan. Samalla my6s hahmotetaan, mitd kulttuurin sekd yhtendisen sisdisen

brindin ymmaértdmisen ja sen mukaan toimimisen suhteen tavoitellaan.

Hyveet tuovat ilmi, millainen kdyttdytyminen on suotuisaa ja arvossa pidettavaa, jotta
yhdesséd voidaan onnistua organisaation yhteisisséd tavoitteissa. Esimerkiksi rohkeus
voi olla hyve. Myds hyveiden kohdalla Ole ihmisiksi -konsepti korostaa
ihmiskésityksen tiarkeyttd. Nahddénhén ihminen siis sellaisena, jolla lahtokohtaisesti

on hyveiti tai ainakin kaikki mahdollisuudet omaksua sellaisia?

Konsepti korostaa, ettd hyveisiin tekemistd peilaamalla organisaatiossa pystytdin
antamaan ihmisille aitoa palautetta jatkuvasti arjessa. Niin ollen myos tiedetdin
selkedmmin, miten palautetta voidaan 1dhted muodostamaan, kun ymmarretdin, ettd
palautetta kannattaa antaa suhteessa hyveiden mukaiseen toimintaan. Hyveet siis
auttavat organisaation thmisid kasvamaan ja kehittymééin ihmisind. Tdéméa vahvistaa
myoOs sisdistd brinddystd, silld brindid toteuttavat ihmiset ovat paremmin kartalla,

miten he voivat brindia eldaa todeksi.

4.2.10 Motivaatio

Motivaation ja sen johtamisen Ole ihmisiksi -konsepti kéisittdd vahvasti
thmistoiminnan johtamisena. [hmisen voimavarat ja merkitykselliset syyt tehda asioita
ovat konseptin esille tuomia motivaation nikdkulmia. Konsepti ottaa myos esille, ettd

ennen kaikkea sisdinen motivaatio on tyon merkityksellisyyden kannalta tarked. Toki
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unohtaa ei ohella pidd ulkoista motivaatiota, koska silldkin on oma tirked roolinsa
tietyssd mielessd. On esimerkiksi aivan paivinselvad ja hyviksyttivad haluta saada
tyOstddn palkkaa, jotta voi maksaa vuokransa. Tarkeintd konseptin ajatuslogiikassa
onkin, ettd sisdinen motivaatio kuitenkin on suurimmassa roolissa, mutta siti saa tukea
ulkoisen motivaation ndkokulmilla. Konsepti siis painottaa, ettd motivaation
johtaminen on ennen muuta vahvasti merkityksen johtamista. Martelaan ja Jarenkoon
(2014) viitaten ihmisen tyohon kuuluu seké sisdistéd ettd ulkoista motivaatiota, mutta

ndistd toinen motivaation tapa silti tavallisesti muodostuu dominoivammaksi.

Konseptin kehittdjd mainitsee, etti erityisesti sisdisen motivaation johtaminen on
vahvuuksien vahvistamista ja esteiden poistamista. Motivaatiota tulee tunnistaa,
ymmartdd ja johtaa, jotta arvokkaan tyon tekijit eli ihmiset aidosti innostuvat
osaamisvaateista ja sitten toimivat niiden mukaan. Ndin kun onnistutaan tekeméén,
kulttuurilla ja sisdiselld brandilld on kaikki mahdollisuudet kehittyd vahvaksi ja

yhtendiseksi.

4.2.11 Tunteet

Ole ihmisiksi -konseptissa korostetaan tunteiden merkitystd. Tunteet ovat konseptin
mukaan ennen kaikkea ajattelun ilmentyméd sekd intuition tulkki, ja tunteiden
kertoman viestin kautta voidaan harjoittaa ’tiedolla johtamista’. Tunteet ja varsinkin
niiden sanoittamiseen kykeneminen vélittavét tietoa thmisestd. Tunteiden tydstdminen
on siis konseptin mukaan tirked tapa lisdtd ihmisten energiaa ja hyvinvointia.
Positiivista energiaa antavia tunteita tulisi pyrkid synnyttimddn ja vahvistamaan
organisaation ithmisten arjessa ja vastaavasti ikdvimpad energiaa antavia tunteita tulisi

pyrkid vahentdmaén.

Tunteiden nimedminen ja niiden vilittdmien viestien tunnistaminen ovat avainseikkoja
tyohyvinvoinnin johtamisessa konseptin ajatuslogiikan mukaisesti. My0s asiakkaiden
tunteisiin vaikuttaminen organisaation kanssa tapahtuvien kohtaamisten kautta on
ndkokulma, jota konsepti korostaa. Tiettyjen tavoiteltujen tunteiden synnyttiminen
asiakkaissa ja sitd kautta organisaatiomielikuvaan vaikuttaminen voivat muodostua
jopa erottautuvuustekijaksi. Tdlloin ollaan jélleen kisilld vahvan brindin luomisen

kanssa. Mitd paremmin organisaatiossa ymmarretddn tunteita kulttuurin ja sisdisen
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brindin osana, sitd paremmin nditd tavoiteltuja tunteita voidaan aikaansaada

sidosryhmien koettavaksi.

4.2.12 Vuorovaikutus

Viimeisend Ole ihmisiksi -konseptin osa-alueena esitelldén vuorovaikutus. Konseptin
kehittdjd nimittdin tdhdentédd, ettd koko organisaation matka voi mennd hukkaan ja
minkdén johtaminen ei vélttdmattd onnistu, ellei asioita kyetd vuorovaikuttamaan
teoiksi. Viitaten Bakeriin ym. (2014) sekd Sujchaphongiin ym. (2020) voidaan my0s
todeta, ettd varsinkin sisdisen braindikommunikaation kautta voidaan potentiaalisesti

edistdd brandin kannalta tavoitteellista toimintaa tyontekijoiden parissa.

Ole ihmisiksi -konsepti korostaakin, etti vuorovaikutus on yhteisen nidkemyksen
hakemista ja yhteisen sisdisen brindikésityksen synnyttimistd. Se on viestimistd,
vaikuttamista ja toiminnan viemisté eteenpdéin eli oikeastaan kaikkea ihmisten vilistad
kanssakdymistd. Sitd kautta myOs kaikki johtaminen on vuorovaikuttamista.
Konseptin kehittdjd korostaa, ettd mitd parempaa vuorovaikutus on, sitd parempaa
myds ajattelu on ja sitd parempia tekoja syntyy. Silloin myds kulttuuri kukoistaa ja

brandisti tulee houkuttelevampi.

Konseptin mukaan vuorovaikutukseen kuuluu vahvasti tunteet — vuorovaikutuksella
voidaan pyrkid saamaan aikaan tiettyjd tunteita, jotka ovat ihmisten vélisessd
kanssakdymisessd ja toimivassa organisaatioarjessa todella tarkeitd. Vuorovaikutus on
my0s merkityksellisyyden luomista ja maailmasta tulkintojen tekemistd auttaen
thmisid 10ytdmaan ajattelun ja toiminnan tapoja. Organisaation sisdisen viestinnén siis
tulisi loogisesti ottaa huomioon ndméa edelld mainitut ndkdkulmat. Tdma sitten
luontevasti heijastuu myos ulkoiseen viestintdén. Jilleen voidaan huomata, ettd
sisdinen brinddys vahvistaa kaikkea organisaation ulkopuolelle 1dhtevén viestinnén ja

vuorovaikutuksen taidokkuutta ja onnistuneisuutta.

4.3 Konseptin kehitystarpeiden kartoittaminen

Konseptin nykytilaan perehtymisen jédlkeen tdssd vaiheessa tutkimusta ldhdettiin

haastattelujen ja kyselylomakkeiden vastausten perusteella hahmottamaan Ole
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thmisiksi -konseptin ja sen mukaisen valmennusohjelman kehitystarpeita. Mukaan
jalleen mahtui my0s useita arkisia vapaamuotoisia keskusteluja konseptin kehittdjan
kanssa. Konseptin kehittdjd myos pohti ndkokulmia itsekseen, ja hin myds jilleen

toimitti keskeisid ndkemyksidan kirjallisessakin muodossa.

Ole ihmisiksi -konseptin kehitystarpeiden kartoittamisen struktuuriksi valittiin
vapaiden kehitysideoiden ja valmennuksen reflektoinnin ohella myds systemaattinen
konseptin tarkastelu peilaten konseptia niihin teoriakirjallisuudessa esille nousseisiin
sisdisen branddyksen keskeisiin teemoihin, jotka tdmd pro gradu -tutkielma

teoriaosuudessaan toi esille.

4.3.1 Konseptin peilaaminen teoriakirjallisuuteen

Lahtien siis liitkenteeseen sisdisen branddyksen teoriakirjallisuudessa esiin nousseisiin
teemoihin tai osa-alueisiin liittyen, tdimin pro gradun teoriaosuudessa esiteltiin ndiksi

kahdeksaksi teemaksi seuraavat:

Brindi-identiteetti

Bréndin tarkoitus, missio, visio, arvot ja lupaus
Strategia

Johtaminen

Henkilosto, rekrytointi ja koulutus
Organisaatiostruktuuri ja funktiot
Organisaatiokulttuuri

Kommunikaatio ja tieto

Téssd tutkimuksessa sitten vertailtiin nditd teoriakirjallisuudessa esiin nousevia
sisdisen branddyksen keskeisid teemoja Ole ihmisiksi -konseptin osa-alueisiin, jotka

viela kertauksen vuoksi lueteltuna seuraavaksi:

Olemassaolon tarkoitus
Organisaatiokulttuuri
Arvot

Visio
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Kilpailuedut
Johtamisen sisdlto
Tuloskortti
Strategia

Hyveet

Motivaatio
Tunteet

Vuorovaikutus

Tutkimuksessa paddyttiin laatimaan taulukko siitd, mitkd Ole ihmisiksi -konseptin
kattamat sisdisen bridnddyksen osa-alueet ovat rinnastettavissa mihinkin
teoriakirjallisuuden esille nostamiin osa-alueisiin. Téll4 tavalla my0s selvidd, mika
mahdollinen térked teorian esille nostama teema Ole ihmisiksi -konseptista puuttuu.
Konseptin kehittdjdn kanssa myds lyhyesti keskusteltiin eroista ja yhtéldisyyksista,

joita l0ytyy teoriakirjallisuuden ja Ole ihmisiksi -konseptin teemojen vililta.

Taulukko 1. Vertailua teoriakirjallisuuden teemojen ja Ole ihmisiksi -konseptin osa-alueiden viililli.

TEORIAKIRJALLISUUDEN TEEMA SISAISESTA |OLE IHMISIKSI -KONSEPTIN VASTAAVA OSA-ALUE /
BRANDAYKSESTA OSA-ALUEET

Brdndi-identiteerti Organisaatiokultturi

Bréndin tarkoitus, missio, visio, arvot ja lupaus Olemassaolon tarkoitus + Visio + Arvot + Kilpailuedut
Strategia Strategia

Johtaminen Johtamisen sisdlté

Henkildstd, rekrytointi ja koulutus el suoraa vastaavaa osa-aluetta

Organisaatiostrukiuuri ja finktiot el suoraa vastaavaa osa-aluetta

Organisaatiokulttuuri Organisaatiokulttuuri

Kommunikaatio ja tieto Vuorovaikutus

Seuraavaksi kasitellddn nditd teoriakirjallisuudesta nousevia sisdisen branddyksen
teemoja verraten niitd Ole ihmisiksi -konseptin logiikkaan. Vertailussa perustellaan
asioita konseptin ndkemyksilld sekd tdman pro gradun teoriaosuudessa kiteytetyilld
nikemyksilld eli varsinkin muutamilla keskeisilla ldhdeviitteilld, jotka teoriaosuudesta

korostuvat ilmeisen vuoropuhelun kannalta.

Ensimmadiseksi mainittakoon teoriakirjallisuuden esille nostama sisdisen brandayksen
teema brdndi-identiteetti. Ole ihmisiksi -konseptissa brindi-identiteetin kisittelyn
voidaan  katsoa  erityisesti  sisdltyvdn  konseptin  osa-alueeseen  nimeltd

organisaatiokulttuuri, silla se konseptin osa-alueena kattaa organisaation identiteetin
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ymmartamisen ja tyostdmisen. Konseptissa kehittdjan sanojen mukaan ajatellaan, etti
brandi-identiteetti syntyy siis organisaation identiteetin pohjalta tai ainakin pitéisi
loogisesti syntyd. Organisaation identiteetin ja brandi-identiteetin tulisi siis olla
harmoniassa keskenddn. Saman tyylistd ajattelua tuotiin esiin my0s tdmén pro gradun
teoriaosuudessa, jossa organisaation identiteetin ja brindi-identiteetin vuoropuhelusta

nostettiin esiin Chungin ja Byromin (2021) sekd Balmerin (2010) ndkemyksia.

Seuraavana teoriakirjallisuuden esille nostamana sisdisen brinddyksen teemana
mainitaan brdndin tarkoitus, missio, visio, arvot ja lupaus. Ole ihmisiksi -konseptissa
ndmé voisi rinnastaa sisdltyvdn konseptin osa-alueisiin nimeltd olemassaolon
tarkoitus, visio, arvot sekd kilpailuedut. Ole ihmisiksi -konseptin mukaan briandin
tarkoitus ja organisaation olemassaolon tarkoitus ovat vuoropuhelussa ja kdytdnndssi
samaa asiaa. Témén pro gradun teoriaosuudessa tuotiin my0s yhtd lailla esille Baileyn
ja Sellen (2020) ndkemys siitd, kuinka bréndin tarkoitus peilaa organisaation
olemassaolon tarkoitusta. Ole ithmisiksi -konseptin mukaan myds bréndin missio tulee
organisaation olemassaolon tarkoituksesta. Bréndin visio my6skin konseptin mukaan
tulee organisaation visiosta. Tdmdn pro gradun teoriaosuus bréndin visiosta myos
tunnistaa brindin vision olevan organisaation vision kanssa vuoropuhelumaisessa
suhteessa. Briandin arvot vuorostaan konseptin mukaan pohjautuvat organisaation
arvoihin. My®0s teoriapuolella Harris ja de Chernatony (2001) tuovat esiin, ettd brandin
arvot tulee olla organisaation arvojen kanssa synergiassa. Brandin lupaus taas voidaan
Ole ihmisiksi -konseptissa katsoa kuuluvaksi ennen kaikkea kilpailuetujen osa-
alueelle, silld konsepti ottaa kilpailueduissa esille arvolupauksen, joka konseptin
nikemyksen mukaan on my0s samalla briandin lupausta. Teoriapuolella Murillo ja
King (2019) nostavat tahollaan esiin, ettd brindin lupauksen myo6ti voidaan hyvinkin
tarjota muista erottautuvaa asiakaskokemusta. Ole ihmisiksi -konseptissa siis vahvasti

korostetaan kilpailuetujen roolia erottautumistekijana.

Seuraavaksi teoriakirjallisuus nostaa esille sisdisen brandayksen keskeisend teemana
strategian. Ole ihmisiksi -konseptissa on mydskin osa-alueena strategia. Konsepti
nikee strategian koko organisaation tason strategiana ja arjessa tapahtuvana
strategisena ajatteluna sekd toimintana. Téhdn sisdltyy branddyksen ja sisdisen
brindayksen strategia, jos se halutaan erikseen mainita, vaikka se kuuluu joka

tapauksessa konseptin ajatuslogiikan mukaan organisaation kokonaisstrategiaan.
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Teoriapuolella tillaista pitkdlti saman suuntaista ajatusmaailmaa voidaan katsoa
tukevan nakemyksilldin muun muassa Wallstrdom ym. (2008), Balmer (2022), Huang

ja Tsai (2013) sekéd Harris (2007).

Sitten vuorossa on teoriakirjallisuuden esille nostamana sisdisen branddyksen
keskeisend teemana johtaminen. Ole ihmisiksi -konseptissa vastaava osa-alue on
johtamisen sisdlto. Se tédssd konseptissa kisittdd kulttuurin johtamisen ja kaiken
organisaation johtamisen kattaen myods sisdisen brdndin johtamisen. Téméd on

logiikaltaan selked tapaus my0s pro gradun teoriaosuuteen peilaten.

Seuraava teoriakirjallisuudesta esille nouseva sisdisen bridnddyksen teemasto on
henkilésto, rekrytointi ja koulutus. Juuri tille teemastolle ei Ole ihmisiksi -konseptin
puolelta 16ydy tdysin vastaavaa erillistd konseptin osa-aluetta. Konseptin kehittdja
sanomansa mukaan kokee, ettd henkiloston vaikutus, merkitys ja kyvykkyys
luonnollisesti sisdltyy kaikkiin konseptin osa-alueisiin. Samoin koko Ole ihmisiksi -
konsepti voidaan mieltdd henkiloston kouluttamiseksi — yhteinen organisaation niin
kutsuttu matka itseensd, kulttuuriinsa ja bréndiinsé on jatkuvassa liikkeessa oleva asia,
jolloin ihmiset jatkuvasti oppivat koko ajan ja vievit asioita eteenpdin. Teoriapuolella
Punjaisriin ym. (2009) viitaten tuodaankin sopivasti esille, ettd sisdisen briandin
kehittdminen ja tdhan linkittyva henkildston kouluttaminen on jatkuvuutta edellyttdvai
asiaa. Rekrytointiin Ole ihmisiksi -konsepti ei suoraan ota juuri kantaa, mutta
konseptissa toki on se kisitys, ettd organisaatioiden tidytyy rekrytoida henkilostod silla
perusteella, mitd osaamisvaateita tunnistetaan ja millaisia hyveitd sekd oppimiskykyéa

henkil6stoltd odotetaan. Télld perusteella voidaan pédtyd oikeanlaisiin rekrytointeihin.

Teoriakirjallisuus myds nostaa esiin sisdisen brinddyksen onnistumisen kannalta
tirkednd teemana organisaatiostruktuurin ja funktiot. Tallekdadn ei Ole thmisiksi -
konseptin puolelta 16ydy juuri vastaavaa erillistd konseptin osa-aluetta. Konsepti
nikee sisdisen brinddyksen koko organisaation yhteisend asiana, jolloin myds
loogisesti organisaatiostruktuurin ja funktioiden tulee tietysti tukea téllaista
yhteisty6td ja organisoitumista yhteisen asian puolesta. Téitd samaa ajatustapaa
tuodaan esiin vahvasti tdmédn pro gradun teoriaosuudessa useamman teorialdhteen

kautta.
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Seuraavana teoriakirjallisuudesta 16ytyvénd sisdisen branddyksen teemana on
organisaatiokulttuuri. Tama on selkein vastaavuus myds Ole ihmisiksi -konseptin
puolella juuri samannimisend osa-alueena sielldkin. Kulttuurin merkitys sisdisen
brinddyksen onnistumisessa on keskeinen, minkd myo0s tieteellinen teoriandkemys

tunnistaa ja tunnustaa.

Erittelyssd viimeisend teoriakirjallisuudesta esille nousevana sisdisen branddyksen
teemana mainitaan vield kommunikaatio ja tieto. Ole ihmisiksi -konseptin puolelta
vastaava rinnastettavissa oleva osa-alue on vuorovaikutus. Konsepti katsoo, ettd
vuorovaikutuksen rooli on merkittivd osa sisdistd bridnddystd ja nimenomaan
laadukkaalla vuorovaikutuksella kommunikoidaan ja vilitetddn tietoa sekd luodaan
yhteistd ndkemystd. Teoriapuolella etenkin  Vallaster (2004) korostaa
vuorovaikutuksen merkitystd sen edistimisessd, ettd organisaatiossa ajateltaisiin

brindistd yhteneviiselld tavalla.

Edelld tultiin kasitelleeksi teoriakirjallisuudesta l0ydettyjen onnistuneen sisdisen
brinddyksen kannalta keskeisten teemojen ndkyminen Ole ihmisiksi -konseptin
puolella. Kuten huomataan, Ole ithmisiksi -konseptissa on vield parit muut ’lisd osa-
alueet’, jotka eivdt sisdisen brdnddyksen teoriapuolella tidmédn pro gradun
teoriayhteenvedossa nousseet erillisind teemoina esiin. Toimintatutkimuksen
toteuttaja katsoo kuitenkin asiaa niin, ettd se ei ole ainakaan haitaksi, ettd Ole ihmisiksi
-konseptissa painotetaan niitd muitakin asioita osa-alueina. Tarkeintd Ole ihmisiksi -
konseptin arvioimisessa teoriakirjallisuuteen verraten on tdlld hetkelld se, ettd
konseptista ylipddtddn nayttdd loytyvdn melko hyvin teoriakirjallisuudesta esille

nousevat sisdisen branddyksen teemat.

Teoriaan  vertaamalla  pédddyttiin  nostamaan Ole ihmisiksi  -konseptin
kehitysehdotukseksi jatkon kannalta se, ettd konseptin sisdltoon voisi silti yha entistad
vahvemmin sanoitetussa muodossa painottaen ottaa mukaan henkildsto ja rekrytointi
-ndkokulmaa. Henkildston koulutus -nakdkulmaa koko konsepti jo késittelee itsessddn
aivan riittdvasti, koska Ole ihmisiksi on ’koulutuksellinen konsepti’, jolla siis
valmentaen koulutetaan esihenkil6itd sisdisestd branddyksestd mutta yhté lailla silla
voidaan valmentaen kouluttaa mitd tahansa henkilostoryhméé. Liséksi sen sijaan

organisaatiostruktuuri ja funktiot -ndkdkulmaa voisi myos jollain tapaa hieman



62

enemman sanoittaa konseptin siséllossd. Vaikka ndma kaikki jo edelld mainitut teemat
sinnsd ajatusmaailmaltaan siséltyvat konseptiin, niiden selkedmpi sanoitus olisi

hyodyksi konseptin kannalta.

Kun puhutaan Ole ihmisiksi -konseptin toimivuudesta ja kehitystarpeista, konseptin
kehittdja toteaa, ettd konseptin vahvuus on organisaation oman matkan kokonaisuuden
rakentaminen eli kattaen organisaatiokulttuurin ja sisdisen brinddyksen
kokonaisuuden rakentamisen. Kehittdjd silti korostaa, ettd missddn tapauksessa
konsepti ei ole tdydellinen eikd sen tulekaan olla. Ajatus onkin, ettd konsepti olisi
organisaatiot matkalle laittaessaan niin sanotusti itsedén ruokkiva jatkuvasti kehittyva

systeemi, jossa havaittaisiinkin kehitystarpeita aina matkan varrella.

Ole ihmisiksi -konseptin kehittdjd kuitenkin toivoo ja korostaa, ettd konseptia tulisi
jatkossa voida paremmin viestid ja vuorovaikuttaa suurelle yleisdlle eli saada ithmisid
ja organisaatioita oivaltamaan tdmén konseptin tuoma potentiaali. Niin ollen
organisaatioita voitaisiin yhd enemmdn saada innostettua mielenkiintoiselle ja

tuottavalle, merkitykselliselle matkalle.

4.3.2 Kokemukset konseptin mukaisesta valmennuksesta

Konseptin mukaisesti on toteutettu Ole ithmisiksi -pilottivalmennusta esihenkildille.
Tatd valmennusta reflektoiden konseptin kehittdja toteaa, ettd kauttaaltaan valmennus
onnistui etenemdin tavoitteiden suuntaan. Toki hén olisi toivonut vield suurempia
kehitysloikkia. Hin my®ds korostaa, ettd on hyvin yksilokohtaista, kuinka paljon kukin
valmennettava on Ole ihmisiksi -valmennuksesta hyotynyt ja paljonko valmennus on
kunkin ihmisen ajatus- ja toimintatapoja vienyt eteenpdin sisdisen brianddyksen ja
organisaatiokulttuurin kokonaisuusajattelua hahmottaen. Ole ihmisiksi -konseptin
mukaisesti valmentanut valmentaja my0s tunnistaa yksilokohtaiset kehityspolut ja
eteenpdin menemisen madrdn, mutta hdn toteaa yhteenvetona, ettd paipiirteissddn
valmennukseen osallistuneiden esihenkil6iden joukko otti hyvid edistysaskelia oman

ajattelun kehittimisessi ja asioiden oivaltamisessa.

Konseptin kehittdjd toteaa, ettd Ole ihmisiksi -valmennuksen tueksi tarvitsisi jatkoa

varten jonkin strukturoidun, konkreettisen kokonaisuutta hahmottavan tyovilineen,
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jollaista siis vield ei ollut pilottivalmennuksen aikaan kéytossd. Konseptin kehittdja
ehdottaa, ettd tyokirja olisi hyvé, silld se kokoaisi ja ohjaisi ajattelun syntymistd, josta

taas poikisi tavoiteltuja tekoja.

Ole ihmisiksi -konseptin mukaisesti esihenkil6itd valmentanut valmentaja mainitsee,
ettd hidnen ndkokulmastaan valmennus painottui esihenkiléiden oman esihenkilotyon
ja johtamisen tutkiskeluun sisdltden myds itsensd johtamisen nékokulmia.
Esihenkildiden keskuudessa tapahtui hidnen nédkokulmastaan henkistd kasvua ja
valmennuksen jélkeen moni esihenkild voi hyvinkin olla valmiimpi ottamaan isompaa
roolia tulevaisuudessa. Kulttuurin johtaminen on hinen mukaansa aiheena haastava,
joten sen oivaltaminen, miten kulttuuria johdetaan ja ettd sen johtaminen on enemmaén
kuin tiimin ilmapiirin johtamista, vaatii oikeastaan enemmén pitkéjénteista tyostamista
sekd pysdhtymistd aiheen dérelle kuin yhden valmennusohjelman verran yksistéén.
Esihenkil6t saivat silti arkeen vietdvéksi hyvid oivalluksia. Aiheiden pariin voisi
valmentajan mielestd kokoontua valmennusporukan kesken my0ds valmennuksen
paityttya reflektoimaan aiheita ja kdymaan ldpi, miten oivallukset ovat todella arjessa
ndyttdytyneet ja konkretisoituneet sen lisdksi, ettd jokainen esihenkilé omalla

kohdallaan reflektoisi omaa oivaltamistaan ja oppimistaan.

Téssd toimintatutkimuksessa kyselylomakkeen muodossa toteutettiin kysely Ole
thmisiksi -pilottivalmennukseen osallistuneille esihenkil6ille. Vastauksia saatiin
kahdeksalta henkiloltd, joiden esihenkilokokemus vuosien maédrdssd vaihteli
minimilld4n alle vuoden kokemuksesta useampien vuosien kokemukseen, jopa
selkedsti yli kymmenen vuoden kokemukseen. Niiden esihenkildiden johtama

henkildsto toteuttaa arjessaan asiakaspalvelullisia tehtdvia.

Kyselylomakkeessa kartoitettiin, kuinka paljon esihenkilot olivat ymmartineet Ole
thmisiksi -konseptin osa-alueista ennen valmennusta ja kuinka paljon taas
valmennuksen kdytydén. Tadma kyselylomake toteutettiin tdysin valmennuksen jdlkeen
ja valmennuksesta oli sindnsd jo kulunut aikaa, joten ’ennen valmennusta -
ymmarryksensd’ tason arvionsa vastaajat tekivdt niin sanotusti takautuvasti.
Kyselylomakkeessa myos kysyttiin, miten Ole ihmisiksi -valmennus on kehittényt
vastaajien esihenkildtaitoja sekd miten he hyddyntdvdt konseptia arjen

johtamistilanteissa. Lisdksi selvitettiin, miten konsepti on vahvistanut esihenkildiden
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késitystd organisaationsa itsetuntemuksesta, miten konsepti auttaa esihenkilditd
viestimddn toimipaikan henkilostolle tavoitellusta organisaatiomielikuvasta sekd
miten konsepti on edistidnyt toimipaikan tavoitellun organisaatiomielikuvan kannalta
suotuisia henkildston toimintatapoja. Lopuksi vield vastaajilla oli mahdollisuus
vapaaseen sanaan, millaisia kehitysehdotuksia heilld Ole ihmisiksi -valmennuksen

suhteen oli herdnnyt.

Kyselylomakkeiden vastausten analysoinnin perusteella hienoa oli huomata, ettid
yleiselld tasolla esihenkildiden ymmaérrys Ole ihmisiksi -konseptin osa-alueista oli
valmennuksen my6té lisddntynyt. Esihenkilot padsivit kyselylomakkeessa arvioimaan
jokaista konseptin osa-aluetta koskevaa ymmairrystdin asteikolla 1-5 ennen
valmennusta ja jilkeen valmennuksen. Vastausten analysointivaiheessa jokaiselle
yksittdiselle osa-alueelle laskettiin vastaajajoukosta kaikkien saatujen vastausten
perusteella ymmaérryksen keskiarvo ennen valmennusta ja nima asettuivat vélille 2,6—
3,9. Jokaiselle yksittdiselle osa-alueelle laskettiin myds kaikkien vastausten
perusteella ymmarryksen keskiarvo valmennuksen jidlkeen ja ndmi taas asettuivat
vilille 3,9-4,3. Voidaan huomata, ettd osa-alueissa tapahtuneen keskiméirdisen
ymmairryksen lisddntymisen kehitysprosentit ovat vililld 10%—-50% eli kehitystd on
tapahtunut. Koska ennen valmennusta -tilanteessa osa-alueiden ymmarrysten
keskiarvot asettuivat vilille 2,6-3,9 ja jilkeen valmennuksen -tilanteessa osa-alueiden
ymmarrysten keskiarvot asettuivat vilille 3,9-4,3, niin voidaan olettaa, ettd Ole
thmisiksi -konseptin kokonaisuus hahmotetaan esihenkildjoukon keskuudessa
paremmin, mikd onkin konseptin péitavoite — eli kokonaisuuden ymmairrys. Seuraava

taulukko vield nédyttdd yhteenvetona luvut.

Taulukko 2. Ole ihmisiksi -konseptin osa-alueiden ymmirryksen kehittyminen valmennettavien
keskuudessa.

Osa-alueen ymmarryksen keskiarvo Osa-alueen ymmarryksen keskiarvo Kehitys%

ennen valmennusta (asteikolla 1-5) valmennuk jélkeen ( ikolla 1-5)
Olemassaolon tarkoitus 34 43 26 %
Arvot 35 43 21%
Visio 3,1 4,0 28%
Kilpailuedut 34 4,1 22%
Johtamisen sisalto 28 4,1 50 %
Tuloskortti 39 43 10 %
Strategia 34 4,3 26 %
Hyveet 2,6 39 48 %
Motivaatio 33 4,0 23 %
Tunteet 3,0 4,1 38 %
Vuorovaikutus 33 43 31%

Kaikki edelliset yhteens3 33 4,1 27 %
= kokonaisuus
= organisaatiokulttuuri
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Konseptin osa-alueiden ymmérrys ennen seké jialkeen valmennuksen, ja ymmaérryksen
kehityskaari numeroasteikon tasolta toiselle, vaikutti kyselylomakkeeseen
vastanneiden esihenkildiden vastausten perusteella silti olleen lopulta todella
yksilokohtainen. Yksiloiden ymmarryksen lisddntyminen konseptin eri osa-alueista
asteikolla 1-5 oli yksilokohtaista paljonko nimenomaan missdkin osa-alueessa
ymmairrys oli kenelldkin lisddntynyt ja millaisin harppauksin. Léhtokohtaisesti
vastaajajoukosta pystyi huomaamaan heiddn olleen ennen valmennusta oman
numeroarvionsa mukaan eri tasoilla toisiinsa verrattuna, ja tilld perusteella valmennus
varmasti antoi jokaiselle yksildlle erilaisia omakohtaisia kehityksen kaaria. Hajontaa

yksildiden tekemissd numeroarvioissa siis 10ytyi.

Yleistd kehitystd kuitenkin osa-alueiden ymmirryksen kokonaiskuvassa oli koko
vastaajajoukon mittakaavassa tapahtunut, kuten keskiarvoista huomataan. Voidaan
todeta, ettd kokonaiskuvassa konsepti ja sen mukainen valmennus on onnistunut
kehittimaddn ihmisten ajattelua konseptin esille tuomista organisaatiokulttuurin ja

sisdisen brinddyksen osa-alueista sekd ndistd muodostuvasta kokonaisuudesta.

Yksilokohtaisella tasolla joissain yksittdisissd konseptin osa-alueissa kehitysté ei ollut
numeroasteikon perusteella niinkddn tapahtunut, mutta vastaajilla silti oli
kokonaiskuvassa konseptin kokonaisuuden ymmarryksen suhteen ajattelu mennyt
eteenpdin vastauksista paitellen. Ylipditdéin myos kiinnostavaa oli huomata, ettd kun
ennen valmennusta -tilanteessa pari vastaajaa arvioivat muutamien konseptin osa-
alueiden ymmarryksensd olleen alimmalla tasolla eli tasolla 1, oltiin valmennuksen
jalkeen paisty pois tuolta tasolta jokaisen konseptin osa-alueen kohdalla. Tama oli

yhteenvetomaisena huomiona kiinnostava tehdé aineiston perusteella.

Ole ihmisiksi -konseptin mukainen valmennus oli kehittidnyt vastanneiden henkildiden
esihenkilotaitoja. Vastauksissa nousi esille, ettd valmennus oli tuonut varmuutta,
vahvistusta ja selkeyttd omaan osaamiseen esihenkilotydssd. Valmennuksen myota
esihenkil6tyon oli myds paremmin hahmotettu olevan kokonaisuus, laajempi asia, eikd

esimerkiksi vain prosessin valvomista, kuten yksi vastaaja asian puki sanoiksi.

Vastaajat kertoivat hyddyntdvinsd Ole ihmisiksi -konseptia arjen johtamistilanteissa

ja konsepti nidkyy esihenkiloiden toimipaikkojen toiminnassa. Té&hédn liittyen
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vastauksista nousi esiin muun muassa, etti henkilostod pyritddn osallistamaan
vaikkapa erilaisten tilanteiden ratkaisemiseen, henkildstolle annetaan vastuuta omasta
tekemisestd, esihenkilon oman esimerkin ja toiminnan merkitys henkiléston
toimintaan korostuu, ja varsinkin laadukkaan vuorovaikutuksen merkitys henkil6ston

kanssa on hahmotettu.

Tallaiset tutkimusvastaukset varsinkin saavat tukea sisdisen branddyksen
teoriapuolelta. Johtajan itsensd omaa néyttimid esimerkkid henkiloston toiminnan
kannalta korostavat myds bridnddyksen kontekstissa muun muassa Vallaster ja de
Chernatony (2005), Balmer (2022), Burmann ja Konig (2011), Piehler ym. (2021) sekéd
Taku ym. (2022). Vuorovaikutuksen merkitystd brandidyksessd korostaa muun muassa
Vallaster (2004) ja brindikommunikaation merkitystd henkiloston kokemukseen
olevansa osa brindid taas korostavat Burmann ja Konig (2011). Lisdksi kuten
Whisman (2009) painottaa, sisdisen brinddyksen onnistumisen kannalta nimenomaan

tiarkedd on keskustelu ja dialogi, joka osallistaa ithmisia.

Kun kyselylomakkeessa kysyttiin, miten konsepti on vahvistanut esihenkildiden
kisitystd organisaationsa itsetuntemuksesta, vastauksissa nousi esille varsin
monenlaisia nikdkulmia. Muun muassa erds vastaaja oli kokenut asian seuraavalla
tavalla: “Ndkemyksid ja ndkékulmia on yhtd monta kuin ihmistd. Pddasia ettd sieltd
loytyy kiteytetty ydinajatus, jonka voi viestid sisdisesti ja ulkoisesti ja joka on linjassa
tekojen kanssa.” Toinen vastaaja taas summasi nidkemyksensd muotoon “Joutui
miettimddn, mikd ja millainen me ollaan. Loytyi sekd hyvdd ettd kehitettavid.”
Vastausten perusteella myos yhteisollisyys, keskustelu sekd arjen tilanteista
vahvuuksien ja heikkouksien tunnistaminen olivat esimerkkejd itsetuntemuksen
lisadntymisestd. Tallaiset edelld mainitut itsetuntemukseen liittyvit vastaukset
vaikuttavat siis selkedsti liittyvén identiteettikeskusteluun, jota vaikuttaa Ole ithmisiksi
-valmennuksen ansiosta syntyneen. Organisaation identiteetti onkin bréndi-
identiteetin kannalta tdrked, aivan kuten Chung ja Byrom (2021) sekd Balmer (2010)

my0s asiaa katsovat.

Kun kysyttiin, miten konsepti auttaa esihenkil6itd viestimdédn toimipaikan
henkildstolle siitd tavoitellusta organisaatiomielikuvasta, jota asiakkaiden tavoitellaan

kokevan, erds vastaaja nosti oivalluksensa esiin ndin: ~Ymmdrrys ettd tyé on jatkuvaa,
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ei projektiluontoista. Viestintddn ja kulttuurin rakentamiseen kuluu aikaa ja viesti ei
voi olla irrallista tai jopa ristiriidassa arjen kanssa.” Vastauksissa myos kivi ilmi,
ettd asioiden ja tavoitetilan sanoittaminen henkilostolle on koettu tiarkedksi yhta lailla
kuin tunteiden kautta asioiden konkretisoiminen sekd asiakaspolun hahmottaminen.
Ngo ym. (2020) tuovatkin esille, ettd sisdiselld brinditietoudella voidaan vaikuttaa
henkildston kéytdnnon tason toimintaan. Brindi-identiteetin parissa juuri tyOstetdin
sitd, miten organisaatio haluaa oman brindinsd ndhtdvan (Wallstrom ym., 2008).
Tavoiteltu organisaatiomielikuva eli brandi-imagon ndkokulma liittyy bréndi-

identiteetin parissa tehtiaviédn tyoskentelyyn.

Ole ihmisiksi -konsepti on edistinyt tavoitellun organisaatiomielikuvan kannalta
suotuisia henkildston toimintatapoja. Vastaajien ndkemysten perusteella muun muassa
viestinndn laatu tai muu yleinen laatu on parantunut, keskustelutaidot ja avoimuus
lisddntyneet, palvelun ystavillisyys  ja iloisuus lisddntyneet  ja
asiakastyytyvéisyydessdkin erddn vastaajan mukaan on tapahtunut nousua. Voidaan
siis padtelld, ettd myds itseasiallisen ulkoisen bréndin tai toisin sanoen brindi-imagon
puolella on potentiaalisesti tapahtunut valmennuksen myo6ti jonkinlaista edistysta.

Tosin tdssi tutkimuksessa ei tutkittu asiakkaiden itsensd nikemyksid asiasta.

Kehityskohteita Ole ihmisiksi -valmennukselle saatiin vastausten perusteella seuraavia

teemoja esille noussen:

”Pdivdn pituus olisi voinut olla hiukan pitempikin.”

i3] ’

ertauskurssi.’

“Toimii parhaiten livend, Teamsin vdlitykselld keskustelu ei aina yltinyt sille
tasolle mitd se oli parhaimmillaan kun oltiin samassa tilassa.”

Ylipdétddan valmennusta yleisesti toivottiin pidettdvéinid livend eikd etdtoteutuksena.
Erddssd vastauksessa nousi myds toiveena esille, ettd esihenkilon oman esihenkilon

olisi hyvé vield aktiivisemmin olla tukena viemadssa asioita yhdessa kdytantoon.

Kyselylomakkeeseen vastanneiden esihenkildiden ajatusten perusteella Ole ihmisiksi

-valmennukseen liittyvédt kehitysehdotukset késittelevdt siis 1dhinnd teknistéd



68

toteutusta. Téstd ei toki voida tehdd paidtelmid, etteikd valmennuksen siséltd vaatisi
tietynlaista kehittamistd, esimerkiksi valmennuksen tyyliin/tapaan liittyen, ja osaltaan
valmennuksen edelleen kehittdminen voi edellyttdd ja tarkoittaa myos konseptin
ajatuslogiitkan  kehittdmista. Péépiirteissddn  kyselylomakkeesta saadun
kokonaisaineiston perusteella konseptin mukainen valmennus on kuitenkin jo tdhén
mennessé pilottitoteutuksessaan onnistunut edistimiin esihenkildiden ymmaérrysti
sisdisestd brandistd ja organisaatiokulttuurista sekd saanut aikaan oivallusten viemisti
arjen toimintaan henkiloston keskuuteen. Esihenkilot ovat siis mitd ilmeisimmin

onnistuneet edistiméén sisdistd brandaysti yhdessi henkilostonsé kanssa.

Konseptin kehittdjd kuitenkin vahvasti korostaa, ettd tyokirjan kdyttdonoton myota
konseptin mukaiseen valmennukseen osallistuvat henkil6t kykenisivat mahdollisesti
paremmin antamaan tulevaisuudessa konseptin ajatusmaailman siséllolliseen
loogisuuteen liittyvid kehitysehdotuksia. Tyokirjan my6td ihmisille hahmottuisi vield
entistd selkeammin konseptin kokonaisuus nimenomaan kokonaiskuvana, jota aina voi
paremmin kirkastaa. Konseptin mukaisesti valmentanut valmentaja korostaa myos
yksiloiden reflektoinnin tarkeytti ja myos porukalla tehtévai reflektointia vahvemmin
valmennuksen jo pdityttyd. Valmentaja my0s nikee, ettd valmennuksen sisédllossé olisi

hyodyksi vield edelleen vahvistaa esihenkildiden itsetuntemuksen kehittymista.

4.4 Konseptin kehityskohteiden méirittiminen

Edellisen tutkimusvaiheen pohjustuksen perusteella voitiin vield seuraavaksi
tdsmennetymmin ja tiivistetysti yhteenvedon omaisesti médrittdd Ole ihmisiksi -
konseptin  kehityskohteet sekd luonnollisesti sithen liittyvdn valmennuksen
kehityskohteet. Ndamé kehityskohteet méériteltiin ja nimettiin kerdtyn empiirisen
aineiston perusteella sekd vertaamalla Ole ihmisiksi -konseptin osa-alueita sisdisen

brandayksen teoriakirjallisuudessa keskeisend esiin nousseisiin teemoihin.

Sisdisen branddyksen teoriakirjallisuuden puolelta saatiin siis Ole ihmisiksi -
konseptille seuraavat kehityskohteet: konseptin sisdltoon tullaan sanoittamaan
selkedmmin henkilostd ja rekrytointi -ndkokulmaa sekd organisaatiostruktuuri ja
funktiot -ndkokulmaa. Nédiden ndkokulmien suhteen paddyttiin siihen, ettd ne tullaan

ajamaan vahvemmin sisdén jo olemassa oleviin soveltuviin konseptin osa-alueisiin.
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Konseptiin ei timin toimintatutkimuksen perusteella ja yhdessd konseptin kehittéjén
kanssa kdydyn keskustelun perusteella tulla lisddmién erikseen uutta osa-aluetta jo

olemassa olevien 12 osa-alueen lisdksi.

Empiirisen aineiston keruun perusteella saatiin ennen kaikkea teknisié kehitystarpeita
Ole ihmisiksi -konseptille ja sen mukaiselle valmennukselle. Konseptikokonaisuuden
kehityskohteeksi saatiin konseptin kehittdjan toiveesta varsinkin konseptille tyokirjan
luominen, silld se olisi tirked osa konseptin sanoittamista esihenkildille,
organisaatioille tai kelle tahansa, joka konseptin mukaiseen valmennukseen
osallistuukaan. Valmennuspalautteen perusteella, jota esihenkildiltd saatiin,
konseptikokonaisuudelle madidriteltiin  kehityskohteeksi valmennuksen suhteen
livevalmennus sekd mahdollinen jatkumoa tukeva kertauskurssi. Myos konseptin
mukaan esihenkil6itd valmentanut valmentaja lisdisi jélkireflektointia jo
valmennuksen péétyttyd sekd nostaisi valmennuksen siséllossd esihenkildiden

itsetuntemuksen merkitysti ja kyvykkyyttd entistd vahvemmin esiin.

4.5 Konseptin edelleen parantelu ja wuusi versiointi kehityskohteiden

perusteella

Ole ihmisiksi -konseptia ldhdettiin tdssd tutkimuksen seuraavassa vaiheessa
sanallistamaan sisdllon suhteen hieman péivitetylld tavalla aiemmin nimettyjen
kehityskohteiden perusteella. Téssd kohtaa siis ennen kaikkea pééstiin hyodyntdmééin
sisdisen brinddyksen teoriakirjallisuudesta esille nousseiden henkildsto ja rekrytointi
-painotuksen sekd organisaatiostruktuuri ja funktiot -painotuksen soveltuvin tavoin
lisadmistd konseptiin. Konseptia ja sen mukaisen valmennusten kannalta keskeisti
asiasisdltod sanoitettiin yhdessd konseptin kehittdjan kanssa. Uudelleen sanoitettuun
konseptin mukaiseen valmennussisdllon raportoimiseen ei téssd pro gradussa

syvennyta.

Ensiksi henkilosto ja rekrytointi -ndkdkulmaan liittyen paddyttiin sithen tulokseen, etti
tdma on hyva sisdllyttdd konseptin Ayveer-osioon. Koska Ole ihmisiksi -konseptissa
hyveet kuvastavat mitd henkildston osaamista organisaatiossa tarvitaan ja vaaditaan,
ja konsepti myds tahtoo painottaa henkildston kyvykkyyden, oppimisen ja osaamisen

johtamista, on luontevaa sisdllyttdd henkildston ominaispiirteisiin ja rekrytointiin
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liittyva tarkastelu hyveet-osioon. Yhdessd konseptin kehittdjan kanssa pédtettiin
samalla nimetd hyveet-osio uudelleen tarkennetulla nimelld hyveet, oppiminen &
osaaminen. Uusi nimi selkeyttdd siséltod. Tdma ei toki otsikkotasolla mainitse
esimerkiksi sanaa rekrytointi, mutta kun tdtd konseptin osa-aluetta ldhdetddn
valmennuksen aikana ldpikdymiin tarkemmin, siind tullaan sanoitetusti puhumaan
rekrytoinnista hyveiden ja osaamistarpeiden perusteella. Samalla kannattaa puhua
rekrytoinnin ohella muun muassa palavereiden sisdllostd, palautteen antamisen

sisdllostd, perehdyttimisesti ja kehityskeskusteluista.

Seuraavaksi organisaatiostruktuuri ja funktiot -ndkokulmaan liittyen kéytiin laajaa
keskustelua konseptin kehittdjin kanssa, ettd mihin konseptin osa-alueeseen timi
nikokulmapainotus olisi parhaiten liitettdvissd. Konseptissa ldahtokohtaisesti siis
sisdinen brianddys ndhdiddn koko organisaation yhteisend asiana, mika tarkoittaa, ettd
organisaation struktuurin, funktioiden ja kaiken yleisen organisoitumisen tulee
edesauttaa yhteistd sisdistd bridnddystd. Pdadyttiin lopulta siihen, ettd konseptin
organisaatiokulttuuri-osion siséltoon voidaan parhaiten liittdd struktuurin  ja
funktioiden painotus, silld ndmi ovat kulttuuria luovia tekijoitd, miten organisaatio
ldhtokohtaisesti toimii yhteistydssi ja millainen rooli eri funktioilla on sisdisen brindin
aikaansaamisen kannalta. N&in ollen organisaatiostruktuuri ja funktiot tullaan
sanoitetusti kdsittelemddn myos Ole ihmisiksi -valmennuksessa tuon nimenomaisen

kulttuuri-osion kohdalla.

Kun péistiin ylipdétiddn ajattelemaan konseptia ja sen osa-alueita tuoreemmin silmin
yhdessd konseptin kehittdjdn kanssa, tehtiin my6s samalla kaksi muuta pientd
péivitystd konseptiin. Kilpailuedut-osion nimeksi muutettiin kilpailukyvyt ja -edut.
Tdmid tehtiin sen vuoksi, ettd ensin organisaation tulee tunnistaa ja saavuttaa
kilpailukykynsd ennen kuin se voi tavoitella ja saavuttaa kilpailuedun elementtejd eli
brindin kannalta keskeisid erottautuvuuden elementtejd. Tdmé koetiin tirkedksi

sanallistaa selkeyden vuoksi.

My®0s konseptin johtamisen sisdlté -osion nimeksi muutettiin johtajuuskdsitys, koska
huomattiin, ettd varsinkin ihmiskésityksen ja ithmisten johtamisen késityksen rooli on
korostettavan tirked sisdisen branddyksen ja kulttuurin johtamisen onnistumisessa.

Ole ihmisiksi -konseptissa johtamisen sisédltd méiérittelee, miten olemassaolon
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tarkoituksesta voidaan pddstd kohti vision mukaisia tavoitteita organisaation
identiteetin mukaan kulttuurin kautta. Kulttuurissa ja sisdisessa branddyksessi tirkeda
on johtajuuskésitys — millaista johtajuutta tarvitaan ja tavoitellaan. Johtajuuskasitys
kattaa myos tietenkin itseasiallisen arkisen johtamisen sisdllon, joka sanana saattaa
helposti vaikuttaa operatiivisemmalta. Siksi uusi otsikkotason sana johtajuuskésitys
ennen kaikkea vahvistaa tdmdn konseptin osion johtamisfilosofisuutta ja
ndkemyksellisyyttd, jota tarvitaan ennen operatiivisempaa johtamisen siséllon

ulottuvuutta.

Ole ihmisiksi -konsepti osa-alueineen ndyttdd pdivitetyssd otsikkotason

ilmaisumuodossa lopulta seuraavanlaiselta:

Olemassaolon tarkoitus
Organisaatiokulttuuri
Arvot

Visio

Kilpailukyvyt ja -edut
Johtajuuskdsitys
Tuloskortti

Strategia

Hyveet, oppiminen & osaaminen
Motivaatio

Tunteet

Vuorovaikutus

4.6 Konseptille tyokirjan luominen

Seuraavaksi tutkimusprosessiin kuului tydkirjan luominen. Ole ihmisiksi -konseptin
kehittdja toivoi tyokirjan laatimista, silld tyokirja toimisi valmennettavalle oppaana ja
tukena  konseptin  mukaisessa =~ valmennuksessa  sisdisen  brindin  ja
organisaatiokulttuurin niin kutsutulla matkalla. Tydkirja ohjaisi ajattelua, joka
synnyttdisi tavoiteltuja tekoja. Tadmé vahvistaisi sisdisen branddyksen ymmarrysti ja
onnistumista. Konseptin kehittédjén toive oli, ettd tyokirja kattaisi organisaation matkan

osa-alueet hieman parannellun konseptin mukaisesti. Toive my®0s oli, ettd tyokirja olisi
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mahdollisimman konkreettinen, ettd itse tyokirjassa ei tarvitsisi teoriaa olla. Teoriaa
sitten voidaan valmennusten aikana kiyda lipi, selittdd ja oivalluttaa muulla tapaa,
mutta tyokirja olisi sen sijaan hyvin konkreettinen ja selked ajattelua ja toimintaa

ohjaava reflektoinnin ja suunnitelmallisuuden viline.

Tyokirjan runko ja sisdltd laadittiin yhteistyGssd konseptin kehittdjdn kanssa.
Jokaiseen konseptin paivitettyyn osa-alueeseen hahmoteltiin sopivia kysymyksia,
jotka auttavat valmennettavia reflektoimaan ja suunnittelemaan konseptin jokaista
teemaa oman organisaationsa kontekstiin. Tyokirjasta laadittua versiota tullaan
myShemmin edelleen kohentamaan visuaalisesti ja sisllollisiin
kysymyksiin/tehtdvénantoihin on aina tervetullutta tehdad parannuksia, mutta sisillon
puolesta tyokirja saatiin tdmén toimintatutkimusprosessin myotd hyvéddn kuosiin.
Tyokirjan itseasialliseen sisdltoon ei tdssd pro gradussa mennd raportoinnin tai
esittelyn tasolla. Tydkirjan runko otsikkotasolla noudattaa Ole ihmisiksi -konseptin

pdivitettyd versiota nimettyine osa-alueineen.

Tydkirjassa korostuu ennen kaikkea kokonaiskuvallinen organisaation oma sisdisen
brinddyksen ja organisaatiokulttuurin kehittimisen matka, joka innostaa ndkeméddn
ympdérilld ja omassa toiminnassa matkan kannalta tirkeitd asioita. Matkan mydta,
tyokirjan avulla, organisaatiolle voi potentiaalisesti syntyd itseddn ruokkiva hyva
kierre, jossa matkan kokonaisuus hahmottuu ja organisaatioille sekd niiden yksildille
herdd aito kiinnostus ja sisdinen motivaatio matkan siséltdihin. Nidin ollen ihmiset
alkavat omaehtoisesti havaita arjessaan matkan sisdllon kannalta tdrkeitd asioita ja
niitd kohtaan herdnneen kiinnostuksen myo6td toivon mukaan myos etsid ndistd
lisdtietoa sekd ylipdétddn enemmin kiinnittdd huomiotaan néihin liittyviin asioihin.
Niin organisaation hyvinvoinnilla on potentiaalia kohentua, milla taas voidaan toivoa
olevan vaikutusta tyon tuottavuuteen. Sisdinen motivaatio, innostus ja tydn imu muun
muassa heijastuvat tyontekijéiden hyvinvointiin, luovuuteen ja heidédn tyonsd
tehokkuuteen, mikd vaikuttaa koko yrityksen menestykseen ja tuloksellisuuteen

(Martela & Jarenko, 2014).

Tydkirjan suurena tavoitteena on asioiden sanoittaminen. Kun ajattelua rakennetaan,
on tirkedd kyetd sanoittamaan ajateltavia asioita. Sanoittamisen ja ajattelun

rakentumisen myotd parhaimmillaan voidaan organisaation arjessa osata intuitiolla
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tehdad oikeita valintoja kulttuurin ja sisdisen brandin kannalta — koska kaikkeen ei voi
organisaatiossa ohjeita antaa eikd téllaisen varaan kannata sisdistd brinddysti
perustaakaan. Tyokirjassa myds korostetaan tavoitteiden asettamista, tavoitteiden
kannalta tarvittavien asioiden ja tekojen tunnistamista sekéd sen hahmottamista, miten

ndité tekoja aletaan tekemidn. Myds toiminnan mittaamista pidetéédn tirkeana.

4.7 Konseptin ja tyokirjan luovuttaminen hyodynnettaviksi

Tutkimuksen empiirisen osuuden viimeinen vaihe loppusyksylld 2022 oli parannellun
Ole ihmisiksi -konseptin ja sen mukaisen tydkirjan luovuttaminen pro gradun
toimeksiantajalle. Jatkossa myo0s itsessddn tdmidn pro gradun hyddyntdminen

tietoldhteend voi luontaisesti tulla korostumaan toimeksiantajan arjessa.

Tarkoituksena on, ettd parannellun konseptin sekéd valmennuksissa kehitystoiveiden ja
tyokirjan hyodyntdmisen myotd tullaan jélleen arvioimaan ja seuraamaan, miten
sisdinen bridnddys menee toivon mukaan organisaatioissa eteenpdin ja onko Ole
thmisiksi -konseptin mukaisesta parannellusta sisdisen branddyksen kehitysohjelmasta
jatkossa minkélaista hyotyd. Seuraavaksi siis tdmdn toimintatutkimuksen tulokset ja
tuotokset padsevit kiaytdnnon toteutuksen mukaiseen kokeiluun, minki jalkeen hieman
my6hemmin niitd voidaan jélleen arvioida ja kehittdd konseptiakin edelleen eteenpdin.
Toimintatutkimusprosessi sindnsd voisi siis jatkua Ole ithmisiksi -kehitysohjelman

parissa vaikka kuinka pitkalle.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tassd tutkielman luvussa vastataan tutkimuskysymyksiin ja luodaan teoreettiset sekd
litkkkeenjohdolliset johtopddtokset sisdisen brandin kehittdmiseen liittyen. Lopussa

kdydaan lapi tutkimuksen luotettavuutta ja jatkotutkimusehdotuksia.

5.1 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tassd tutkimuksessa tutkittiin, miten organisaation sisdistd brandid voidaan kehittda ja
miten erityisesti Ole ihmisiksi —konseptin mukaisen kehitysohjelman kautta voidaan
edesauttaa sisdisen brandin kehittymistd. Tutkimuksen tulokset saatiin tdmin pro
gradun teoriaosuutta ja empiriaosuutta yhdistdmélld. Tutkimuksessa myos
nimenomaan toimintatutkimuksen luonteelle tyypillisesti oltiin tekemisissd
kehittdmisen elementin kanssa eli Ole ihmisiksi -konseptia pdistiin jalostamaan
eteenpdin paremmin toimivammaksi ja konseptin mukaiselle valmentavalle

kehitysohjelmalle luotiin tydkirja.

Tarpeeksi kattavat toimintatutkimuksen tulokset voivat mahdollisesti olla hyddyksi
my0s teoriatasolla, jolloin ei puhuta ainoastaan yksittéistapauksesta (Kananen, 2014,
s. 33). Esimerkiksi kuten Kananen (2014, s. 33) toteaa, tutkimuskysymys “Miten
parannetaan tyOilmapiirid?” voisi tuottaa kattavampaa hyotyd yksittdistapausta
pidemmalle. Tdméin sisdistd brindaystd késittelevin toimintatutkimuksen
paatutkimuskysymys on luonteeltaan sellainen, ettd sekin voi potentiaalisesti tuottaa
siséltdd, josta on kattavampaa hyotyd kuin yksittdistapauksen saama hyoty. Tosin
Kananen (2014, s. 134) silti myos korostaa, ettd toimintatutkimus ei sindnsa tdhtda

tulosten yleistdmiseen.

Tutkimuksen péédtutkimuskysymykseksi siis muodostettiin ’Miten organisaation
sisdistd  brdndid voidaan kehittdd?’ ja sithen vastaus hahmottui kahden
alatutkimuskysymyksen avulla eli *Mitd keskeisid teemoja sisdiseen brdnddykseen
kuuluu?’ sekd ’Miten Ole ihmisiksi -konseptilla voidaan kehittdd organisaation

sisdistd brindid?’
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Seuraavaksi vastataan tutkimuskysymyksiin tdmén pro gradun teoriaosuuden esille
tuomia ldhdemateriaalissa esiintyneitd keskeisid ndkokulmia kertaamalla sekd
toimintatutkimuksen empiirisen osuuden antamia tuloksia hyddyntden. Ensin
vastataan alatutkimuskysymyksiin, joiden avulla lopulta pédddytddn vastaamaan

paitutkimuskysymykseen.

5.1.1 Vastaus ensimmadiseen alatutkimuskysymykseen

Ensiksi kdsitellddn ensimmadinen alatutkimuskysymys:

Mita keskeisid teemoja sisdiseen brdnddykseen kuuluu?

Sisdiseen brianddykseen kuuluu teoriakirjallisuudesta esille nousevina 16ydoksina

varsinkin seuraavat teemat:

Brindi-identiteetti

Brdndin tarkoitus, missio, visio, arvot ja lupaus
Strategia

Johtaminen

Henkilosto, rekrytointi ja koulutus
Organisaatiostruktuuri ja funktiot
Organisaatiokulttuuri

Kommunikaatio ja tieto

Tdmidn toimintatutkimuksen empiirisen osuuden perusteella, joka siis tutki ja
eteenpdin kehitti Ole ihmisiksi -konseptin mukaista sisdisen bridndédyksen
kehitysohjelmaa, voidaan parannellun konseptin mukaan sisdisen brdnddyksen ja

samalla organisaatiokulttuurin kehittimisen keskeisiksi osa-alueiksi lukea kuuluvaksi:

Olemassaolon tarkoitus
Organisaatiokulttuuri
Arvot

Visio

Kilpailukyvyt ja -edut
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Johtajuuskdsitys

Tuloskortti

Strategia

Hyveet, oppiminen & osaaminen
Motivaatio

Tunteet

Vuorovaikutus

Seka tutkielman teoriaosuuden ettd empiirisen osuuden perusteella voidaan yhdistda
ylld listatut sisdisen brdnddyksen teemat ja seuraavaksi vield luonnehtia niistd
muodostuvaa kokonaisuutta sisdisen briandin kehittimisen kannalta olennaisine osa-

alueineen.

Brindi-identiteetti néhdddn teorian valossa tirkednd tyOstettdvdnd sisdisen
brinddyksen osa-alueena. Tdmin pro gradu -tutkielman teoriaosuudesta kiy ilmi
muun muassa, ettd brindi-identiteetti on nidkemys, joka organisaation sisdlld syntyy
sen suhteen, mikd nimenomaisen organisaation brdndissd on muista erottautuvaa
(Harris & de Chernatony, 2001). Brédndi-identiteetin parissa tapahtuva tydstdminen
sisdltdd sen, millaisena organisaatio haluaa, ettd sen bridndi koetaan (Wallstrom ym.,
2008) ja brandi-identiteetin kautta voidaankin potentiaalisesti saavuttaa erottautuvaa
imagoa (Baumgarth & Schmidt, 2010) eli juuri sitd, miten brindi tosiasiallisesti
koetaan. Lisdksi organisaation identiteetti vaikuttaa brindi-identiteettiin (Balmer,
2010; Chung & Byrom, 2021). Myds tdmén pro gradu -tutkielman empiirinen osuus

tunnistaa organisaation identiteetin ja brandi-identiteetin vuoropuhelun.

Brdndin tarkoitus, missio, visio, arvot ja lupaus ovat brindin keskeistd sisdltoa.
Tutkielman teoriaosuuden perusteella voidaan todeta, ettd brindin tarkoitus kuvastaa
sitd, miksi brindi on olemassa (Mirzaei ym., 2021) peilaten organisaation
olemassaolon tarkoitusta (Bailey & Selle, 2020). Missio taas miérittelee, miten bréndi
saavuttaa tavoitteensa vision ollessa se, mitd tahdotaan saavuttaa (Urde, 1999).
Bréindin arvojen rooli korostuu myds teoriaosuudessa yhtd kuin bréndin lupauksen
rooli. Brindin lupauksen myo6td voidaan muun muassa saavuttaa erottautuvaa
asiakaskokemusta (Murillo & King, 2019). Tdmén pro gradu -tutkielman empiirinen

osuus tunnistaa organisaation olemassaolon tarkoituksen tyOstdmisen keskeisend
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sisdisen bridnddyksen kannalta. Yhtd lailla tutkielman empiirinen osuus nostaa
organisaation arvot ja vision térkeiksi ja ndiden olevan sisdisen brindin kannalta
tirkeitd, silld brandin arvot nousevat organisaation arvoista ja brandin visio juontuu

organisaation visiosta.

Kilpailukyvyt  ja  -edut  liittyvdat  sisdiseen  brdnddykseen  varsinkin
erottautuvuustekijoiden tunnistamisen mielessd tutkielman empiirisen osuuden
perusteella, silld kilpailuedut ovat vaikeasti kopioitavissa. Ndméd rakentavat vahvaa

bréndid ja heijastuvat brandin lupaukseen, silld brindi on erottautuvuustekija.

Strategialla on sisdisessd brinddyksessd ja brandin kehittdmisessd olennainen rooli
menestyksen mahdollistajana (Mahnert & Torres, 2007). Tamin tutkielman
teoriaosion perusteella voidaan todeta, ettd strategia kisittelee esimerkiksi balanssia
brindi-identiteetin ja brindi-imagon vélilli (de Chernatony, 1999). Strategisen
sisdisen branddyksen kautta voidaankin pyrkid luomaan erottautuvuutta kilpailijoista
(King, 2010). Tutkimuksen empiriaosuus nostaa myds strategian keskeiseksi teemaksi
sisdisessd brianddyksessd erityisesti painottaen, ettd strategiassa tulee tunnistaa se,

milld tekemiselld voidaan péétyé tavoitetilaan eli visioon.

Johtaminen on tutkielman teoriaosuuden perusteella tirkedssd roolissa sisdisessd
branddyksessd, silld johtamisen tavoitteena on saada henkilostd ymmartdméain brandi
ja eldmadn sitd (Merrilees & Frazer, 2013) niin, ettd henkilostd ymmairtdd brandin
yhtendiselld tavalla ja eldi sitd yhtendiselld tavalla (Saleem & Iglesias, 2016). Hyva
johtaminen siis motivoi henkildstdd brandin mukaisesti toimimiseen (Burmann &
Konig, 2011) ja johtajaroolissa toimivat ovat myos itse esimerkillisid sen suhteen,
miten bréndié todeksi eletdén (Burmann & Konig, 2011; Piehler ym., 2021; Taku ym.,
2022). Henkiloston itsensd johtamisen kyvykkyydelld on myds merkitys sisdisen
brinddyksen onnistumiselle (Zhang & Xu, 2021). Tutkielman empiirinen osuus
nimeédd johtajuuden ajatus- ja toimintamaailman tyostdmisen sisdisen brdndidyksen

kontekstissa johtajuuskdsitykseksi.

Tuloskortti vuorostaan on tutkielman empiirisen osuuden esille nostama tavoitteiden

maidrittelyn, nimedmisen ja mittaamisen viline, joka on tirked sisdisen brinddyksen
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onnistumisen kannalta. Onnistumisten seurantaan tarvitaan systemaattinen seurannan

tapa.

Henkilosto, rekrytointi ja koulutus korostuvat sisdisen brinddyksen keskeisend
teemana, silld kuten tutkielman teoriapohja tuo esiin, vahvaa organisaatiobrindid
luodaan henkildston myo6ta (Leijerholt ym., 2019) ja henkiloston brindin mukaisesti
toimimisen seurauksena on mahdollista saada aikaan vaikeasti kopioitavissa olevaa
etua (Rehman ym., 2019). Brindikeskeisen rekrytoinnin rooli myds korostuu
teoriakirjallisuudessa téitd tuoden esille varsinkin Baumgarth ja Schmidt (2010), Du
Preez ym. (2017), Murillo ja King (2019), Rehman ym. (2019), Saleem ja Iglesias
(2016) sekd Xiong ja King (2019). Briandikeskeisen koulutuksen tirkeyden puolesta
puhuvat vuorostaan Baumgarth ja Schmidt (2010), Buil ym. (2016), Burmann ja K&nig
(2011), Dechawatanapaisal (2019), Du Preez ym. (2017), Murillo ja King (2019),
Rehman ym. (2019), Saleem ja Iglesias (2016) sekd Sujchaphong ym. (2020). Voidaan
paitelld, ettd henkil6ston rekrytointiin ja koulutukseen liittyvét teemat ovat vahvan
teoreettisen suosion ja viittausten madrdn perusteella erittdin keskeisid sisdisessd

brandayksessa.

Hyveet, oppiminen & osaaminen Korostuvat tutkielman empiirisessd osuudessa.
Niiden rooli on saada organisaatio ajattelemaan, millaisia hyveitd eli oikeastaan
kayttdytymistd, osaamista ja oppimiskyvykkyyttd organisaation kehittymisen ja

sisdisen branddyksen onnistumisen kannalta henkildstolta odotetaan.

Motivaation rooli sisdisen brinddyksen kokonaisuudessa korostuu myds tutkielman
empiiriselld puolella. Varsinkin sisdisen motivaation johtaminen on tirkeda.
Tavoitteena on, ettd organisaation thmiset aidosti innostuvat osaamisvaateista sekd

toimivat ndiden mukaan.

Tunteet korostuvat myos tutkielman empiirisen osuuden myotéd sisdisen brandidyksen
osa-alueena. Mitd taitavammin organisaatio ymmartdd tunteita sisdisen briandin
tyOstdmisen kontekstissa, sitd paremmin tavoiteltuja tunteita on mahdollista synnyttda

sidosryhmien koettavaksi. Tunnekokemukset ovat brandissé keskeisia.
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Organisaatiostruktuuri ja funktiot ansaitsee myos paikkansa sisdisen brinddyksen
keskeisend teemana tutkielman teoriaosuuden perusteella. Organisaation funktioiden
ja osastojen yhteistyon rooli korostuu (de Chernatony & Cottam, 2009) ja nimenomaan
my0s osastojen vilinen integraatio painottuu sisdisessd branddyksessé (de Chernatony
& Cottam, 2006; Huang & Tsai, 2013). Brianddys ei siis koske vain
markkinointiosaston tonttia (Malmelin & Hakala, 2011, s. 24, 39) vaan se on
yhteisvastuullinen teema organisaatiossa koskettaen koko organisaatiota (Baumgarth

& Schmidt, 2010; de Chernatony & Cottam, 2006).

Organisaatiokulttuuri nousee niin tutkielman empiirisen osuuden kuin teoriaosuuden
siséllon perusteella sisdisen branddyksen tarkedksi teemaksi, silld kuten esimerkiksi
Saleem ja Iglesias (2016) tuovat esille, organisaatiokulttuurin merkitys sisdisessd
brianddyksesséd on olennainen ja kuten LePla (2013) tuo esiin, sisdisessé branddyksessa
voidaan motivoida ihmisid kulttuurin kautta. Viitaten myos de Chernatonyyn (2001)
sekd Malmeliniin ja Hakalaan (2011, s. 81) kulttuuri on se, jonka kautta bréndeilld on
mahdollisuudet muodostua toisistaan erottautuviksi. Brindin ja organisaatiokulttuurin
vilinen synergia on my0s tirkedd vaikuttavan brindin kannalta (de Chernatony &
Cottam, 2006; Saleem & Iglesias, 2016). Tamin tutkimuksen empiirinen osuus
painottaa, ettd sisdinen brdndi rakentuukin organisaatiokulttuurin kokonaisuuden

kautta.

Kommunikaatio ja tieto on tutkielman teoriaosuuden painottamana myoskin tiarkeda
sisdisen branddyksen kannalta ja tutkielman empiirinen osuus korostaa nimenomaan
vuorovaikutusta tapana, jolla kommunikoidaan ja vilitetdén tietoa sekd kyetddn
luomaan yhteistd ndkemystd. Organisaation sisdinen kommunikaatio on sisdisen
brandayksen tarked nikokulma (Punjaisri ym., 2008; Ramjaun, 2021) pyrkien sisdisen
brandin luomiseen sekd sen ylldpitoon (Mahnert & Torres, 2007) ja myds saamaan
henkiloston  brindiin  sitoutuneeksi  (Vallaster &  Lindgreen, 2013).
Brandikommunikaation myotd organisaation henkildstd voi parhaimmillaan kokea,
ettd ovat brandin jdsenid (Burmann & Konig, 2011) ja myds henkil6ston toiminta
brandin kannalta suotuisasti voi vahvistua (Baker ym., 2014; Sujchaphong ym., 2020).
Bréndiin liittyvaa tietoutta on sekd eksplisiittistd ett hiljaista ja kummankin rooli tulee
organisaatiossa ymmaértdd yhtd kuin se, miten ndiden hahmottamista henkiloston

parissa voidaan edesauttaa (Murillo & King, 2019).
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5.1.2 Vastaus toiseen alatutkimuskysymykseen

Seuraavaksi kisitellddn toinen alatutkimuskysymys:

Miten Ole ihmisiksi -konseptilla voidaan kehittdd organisaation sisdistd brindid?

Ole ihmisiksi on kehittdmisen konsepti ja valmennusta kouluttamisen keinona
hyodyntédva kehitysohjelma, jolla voidaan kehittdd organisaation sisdistd brindid ja
henkil6ston  kyvykkyyttd ennen kaikkea organisaatiokulttuurin eli  kaiken
organisatorisen ajattelemisen, tekemisen, toimintatapojen ja prosessien pohtimisen
sekd kehittdmisen kautta. Ole ihmisiksi -konsepti ldhestyy sisdisen brandin
kehittdmisti niin kutsutun matka-ajattelun kautta, eli organisaatio ldhtee niin sanotulle
sisdisen brindin ja organisaatiokulttuurin kehittimisen matkalle, jossa keskeistd on
kokonaisuuden hahmottaminen, miten kaikki liittyy kaikkeen ja miten konseptin osa-
alueet liittyvit kaikki toisiinsa sekd miten niitd kaikkia tarvitaan sisdisen brindin

eteenpdin viemiseksi.

Ole ihmisiksi -konsepti kehittéa sisédistd brandid ennen kaikkea organisaatiokulttuurin
kokonaisuuden kautta, joka on oikeastaan kattoteema, jonka alle sinénsé voidaan tissa
logiikassa mieltdd kuuluvaksi konseptin muut osa-alueet, vaikka niitd kéasitellddnkin
tissd kehitysohjelmassa erikseen ja vaikka myos organisaatiokulttuuri on oma osa-
alueensa konseptissa, koska organisaatiokulttuurin késite kaipaa tietoista lapikdymista.
Konseptin logiikka on se, ettd organisaatiokulttuuri on kaikkea ajattelua, tekemistd ja
toimintaa, jota organisaatiossa toteutetaan ja se, miten tdma kaikki niyttdytyy ulospéin
sidosryhmille koettavaksi, on organisaation [ulkoinen] brindi. Sisdisessd
brandayksessa sitten konseptin ndkokulmien mukaan nimenomaan luodaan kulttuurin
kautta yhteistd ndkemystd tavoitellusta sidosryhmille koettavaksi annettavasta
brandimielikuvasta ja motivoidaan henkilostdd ajattelemaan sekd toimimaan yhteisen
brandin eteen. Niin perusteltuna sisdisen brindin kehittiminen ja johtaminen on
organisaatiokulttuurin kehittdmista ja johtamista sekd vastaavasti
organisaatiokulttuurin kehittiminen ja johtaminen on sisdisen brandin kehittimisté ja

johtamista.
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Ole ihmisiksi -konseptin mukaisesti on pilottivalmennuksessa jo valmennettu
esihenkilditd organisaatiokulttuuriin ja sisdiseen brédnddykseen liittyen. T&ma
toimintatutkimus kerdsi empiiristd aineistoa valmennuskokemuksista, minkd myota
voidaan pditelld, ettd konseptin mukainen valmennus on vienyt eteenpdin ihmisten
ajattelua ja ymmarrystd konseptin esille tuomista organisaatiokulttuurin ja sisdisen
branddyksen osa-alueista sekd ndistd muodostuvasta kokonaisuudesta. Empiirisessa
vastausaineistossa keskiarvollinen ymmarryksen kehitys numeerisen arviointiasteikon
valossa my0s puoltaa titd. Valmennus on lisdksi muun muassa kehittinyt
esihenkildtaitoja, edistidnyt arjen johtamistilanteita ja yhteistyotd henkiloston kanssa,
kehittinyt ajattelua liittyen organisaation itsetuntemukseen eli identiteetin aihepiiriin,
edistinyt  esihenkiléiden  kykyd  viestid  henkilGstdlleen  tavoitellusta
organisaatiomielikuvasta, ja henkildston toimintatavat tavoitellun
organisaatiomielikuvan kannalta ovat menneet eteenpédin. Nami kehityskaaret ovat

sisdisen brinddyksen eteenpdin menemisen suhteen olennaisia edistysaskelia.

Konseptin vahvuus on se, ettd se kykenee nivomaan loogiseksi kokonaisuudeksi
sisdisen brandin kehittdmisen kannalta keskeisid osa-alueita, joita siis ylipaddtdédn myds
tunnistetaan alan teoriakirjallisuudessakin. Konseptin kehittdja toteaa, ettd
organisaatiot ja ty0eldmd tarvitsevat hyvinvoinnin edistdmistd ja tyon
merkityksellisyyden lisddmistd, mikd hidnen mukaansa voi mahdollistua vahvemman
organisaatiokulttuurin kehittimisen ja sisdisen branddyksen myotd, kunhan néihin
edelld mainittuihin on tarjolla systemaattisia, kokonaisuuden hahmottavia keinoja ja
mallinnuksia, joita tavallisessa arjessa kyetddn ymmartiméadn ja toteuttamaan. Ole
thmisiksi -konsepti luotiin sisdisen branddyksen kehitysohjelmaksi tdmén tarpeen
vuoksi. Konseptin logiikka matka-ajattelusta tarjoaa kokonaisuuden kasityksen seka
matkan etapit eli konseptin osa-alueet. Tdméan logiikan ja valmennusmetodin kautta

sisaistd brindid voidaan kehittia.

Tamid toimintatutkimus empiirisen osionsa myo6td arvioi ja edelleen kehitti Ole
thmisiksi -konseptia, jotta se voisi toimia sisdisen brandidyksen kehitysohjelmana
entistd paremmin. Toimintatutkimuksen myd6td pédstiin pdivittimddn konseptin
sanoitusta ja sisédltdd tietyssd madrin sekd ottamaan huomioon toiveita valmennukselle
jatkon kannalta. Konseptin kehittdjidn toiveesta pééstiin myods tulevia valmennuksia

varten luomaan valmennuksiin osallistujille avuksi tyokirja, joka konkretisoi
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kokonaisuusajattelua  sisdisen  bridnddyksen osa-alueineen ja  muodostaa

"matkaoppaan’.

5.1.3 Vastaus paitutkimuskysymykseen

Tamain tutkimuksen padtutkimuskysymykseksi muodostui:

Miten organisaation sisdistd bréindid voidaan kehittdid?

Paatutkimuskysymykseen vastataan kahden edellé késitellyn alatutkimuskysymyksen
kautta. Organisaation sisdistd brdndid voidaan kehittdd hahmottamalla sisdisen
brinddyksen kokonaisuus ja kokonaisuuden muodostavat osa-alueet, joiden parissa
organisaation tulee kehittdd ymmarrystddn, ajatteluaan ja toimintatapaansa. Sisdisen
briandin kehittdmisessad keskeisid teemoja tai osa-alueita ovat teoriakirjallisuuden ja

Ole ihmisiksi -konseptin empirian yhdistelmané ennen kaikkea:

Brindi-identiteetti

Organisaation olemassaolon tarkoitus, arvot ja visio
Bréndin tarkoitus, missio, visio, arvot ja lupaus
Kilpailukyvyt ja -edut

Strategia

Johtaminen ja johtajuuskdsitys

Tuloskortti

Henkilosto, rekrytointi ja koulutus

Hyveet, oppiminen & osaaminen

Motivaatio

Tunteet

Organisaatiostruktuuri ja funktiot
Organisaatiokulttuuri

Kommunikaatio, tieto ja vuorovaikutus

Sisdisen briandin kehittdmistd ja sithen liittyvid teemoja voidaan viedd eteenpdin
organisaatioissa eri tavoin. Konkreettinen edistimisen tapa on esimerkiksi valmennus,

jossa valmennetaan niistd teemoista esihenkiloitd, jotka voivat sitten tahoillaan vieda
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asioita yhdessé eteenpdin henkilostonsd kanssa. Ole ihmisiksi -konseptin mukainen
valmennus on yksi pilotoitu ratkaisu sisdisen brandin kehittdmiseen, joka pilotin
tulosten perusteella vaikuttaa siltd, ettd sitd kannattaa hyddyntdéd jatkossakin, silld
pilotin myotd sisdisen brinddyksen osa-alueisiin on saatu parempaa ymmaérrysta
esihenkildiden keskuudessa. Ole ihmisiksi -ndkokulma korostaa painokkaasti
organisaatiokulttuurin kokonaisuuden roolia sisdisen bridndin rakentamisessa, silld
kulttuuri on kaikkea ajattelua ja toimintaa eli samalla tdtd kautta sisdisen brandin
edistdmistd heijastuen tuotoksena lopulta organisaatiosta ulospdin ulkoiseksi
brandiksi. Brdndi siis  kehittyy = organisaatiokulttuurin  kautta.  Témén
toimintatutkimuksen myo6td Ole ihmisiksi -konseptia on edelleen kehitetty ja
parannettu sellaiseksi, joka entistdi paremmin palvelee organisaatiokulttuurin ja

sisdisen brindin kehittdmistd pohjautuen teoriatietoon seki kaytdnnon havaintoihin.

5.2 Teoreettiset johtopaitokset

Tiivistetysti voidaan tdmidn pro gradu -tutkielman perusteella todeta, etti
organisaatiobrindin kehittdminen sisdisen brinddyksen kontekstissa on laaja aihepiiri,
johon kuuluu monenlaista késiteltdvdd osa-aluetta. Sisdinen brinddys on tapa
vahvistaa organisaatiobrindid (Vallaster, 2004). Organisaatiobrdndiin ja sen
kehittdmiseen kannattaa panostaa, silld kuten Garas ym. (2018) toteavat, brindin
kautta organisaatiolla on mahdollisuus erottua muista seké luoda kilpailuetua, ja kuten

Abratt ja Kleyn (2012) korostavat, organisaation vahva brindi ei ole monistettavissa.

Organisaation bréndiin liittyy muun muassa se, millaisena organisaatio itsessién ja sen
toiminta ndyttdytyy (Malmelin & Hakala, 2011, s. 18) ja toiminnassa voidaan katsoa
olevan kyse kulttuurista. Organisaatiokulttuuri on tekijd, jonka kautta brandit voivat
erottautua toisistaan (de Chernatony, 2001; Malmelin & Hakala, 2011, s. 81).
Kulttuuria ei pysty kopioimaan (Luukka, 2016). Organisaation sisdiset aktiviteetit
muodostavat sisdisen brindin (Saleem & Iglesias, 2016) ja aktiviteeteissa voidaan
katsoa olevan kyse kulttuurista. Organisaatiokulttuuri on se tapa, jolla organisaatio

ajattelee ja toimii (Puusa ym., 2014, luku 1.4).

Sisdisen brindin kehittdmistd on siis hyodyksi ldhestyd organisaation kulttuuria

painottaen, silld tdimén pro gradu -tutkielman empiirinen toimintatutkimusosuus tuo
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tietoa, ettd kulttuurin kehittdmisen kautta on onnistuttu kehittimaan siséistd brandia.
Tadma empiirinen tulos antaa vahvistusta teoreettiseen jo olemassa olevaan tietouteen
kulttuurin merkityksestd sisdisessd branddyksessd. Riippuu silti pitkdlti eridvistd
ndkemyksistd, kuinka paljon organisaatiokulttuurin roolia sisdisen brindin
kehittdmisessa tahdotaan korostaa ja ndhdéénko se sisdisen branddyksen ’vain yhtena’
osa-alueena muiden ohella vai korostuuko sen rooli suuremmin. Ennen kaikkea tdméan
pro gradu -toimintatutkimuksen empiiristen tulosten perusteella voidaan puoltaa, ettd
kulttuurin rooli sisdisessd branddyksesséd on suuri ja kulttuuri itse asiassa ottaa sisédlleen

muita sisdisen brinddyksen osa-alueita, joita silti voidaan eritelld erikseen.

Erikseen kun paistddn erittelemidn, mistd kaikesta sisdisen brandin kehittdiminen osa-
alueineen koostuu, tdmi pro gradu on onnistunut yhdistimain aiempaa teoriatietoutta
empiirisiin havaintoihin Ole ihmisiksi -konseptin parannellusta sisdllostd, johon
paddyttiin kehitysotteisen toimintatutkimuksen avulla. Vaikka toimintatutkimus ei
tdhtdd tulosten yleistimiseen (Kananen, 2014, s. 134), timdn pro gradun myota
voidaan tarjota sisdisen bridndin kehittimisen teoreettiseen keskusteluun yhdeksi
viitekehykseksi jo tutkielman edellisessd luvussa laadittua seuraavien osa-alueiden

muodostamaa kokonaisuutta:

Brindi-identiteetti

Organisaation olemassaolon tarkoitus, arvot ja visio
Bréndin tarkoitus, missio, visio, arvot ja lupaus
Kilpailukyvyt ja -edut

Strategia

Johtaminen ja johtajuuskdsitys

Tuloskortti

Henkilésto, rekrytointi ja koulutus

Hyveet, oppiminen & osaaminen

Motivaatio

Tunteet

Organisaatiostruktuuri ja funktiot
Organisaatiokulttuuri

Kommunikaatio, tieto ja vuorovaikutus
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Ole ihmisiksi -konseptin osa-alueista nimenomaan puhuttaessa ovat ne silti
paranteluprosessin myotd otsikkotasolla suppeammin nimetyt verrattuna edelld
olevaan viitekehykseen, mutta kaikki viitekehyksen ndkokulmat saatiin
toimintatutkimuksen myotd kuitenkin liitettyd konseptin asiasisdltoon. Sinédnsé siis
lahtipé sisdistd brandid kehittimédn edelld olevan laajemmin nimetyn viitekehyksen
kautta tai itseasiallisen Ole ihmisiksi -konseptin otsikkotason osa-alueiden kautta,

samat teemat tulevat lopulta sisdllon yhteydessa kasitellyksi.

Sisdisen brindin kehittdmisen osa-alueet ovat jatkuvassa vuoropuhelussa keskenédn,
ja vaikka niitd muun muassa valmennuksessa kisitellddnkin osa-alue osa-alueelta, silti
ndmd menevit arjessa limittdin, eivatkd siis ole erillisid asioita toisiinsa nihden. Osa-
alueet ovat myos kaikki térkeitd, eli kaikkiin tdytyy yhtd lailla kiinnittdd huomiota.
Tietysti luonnollista on, ettid jossain organisaatiossa ja kontekstissa voidaan tarvita
perehtymisté johonkin tiettyyn osa-alueeseen enemmaén kuin toiseen. Organisaatiot ja

kontekstit ovat ominaisuuksineen ja tarpeineen uniikkeja.

Voidaan myos teoreettisena johtopddtoksend todeta, ettd toimintatutkimus havaittiin
laadullisena tutkimusmenetelména suotuisaksi sisdisen brandiyksen kehitysohjelman
kontekstissa. Toimintatutkimusasetelma itsessddn on kehittdmisorientoitunut
menetelma, ja sisdisen brinddyksen eteenpdin vieminen on organisaation kehittdmista.
Niin ollen ndmé sopivat yhteen. Yhtd lailla voidaan todeta, ettd esihenkildiden
koulutus valmennuksen keinoin havaittiin toimivaksi metodiksi sisdisen brindin

kehittdmisessa.

5.3 Liikkeenjohdolliset johtopaitokset

Tédmai pro gradu tutkimushavaintoineen ja -tuloksineen korostaa, etti litkkeenjohdon
on tarked varmistaa, ettd koko organisaatio on aidosti ldsnd ja yhteiselld asialla sisdisen
brandin kehittdmisessd. Kehittimistoimenpiteet sisdisen branddyksen suhteen tulisivat
olla organisaatiokulttuuriin sidottuja ja ndkyéd johtamisen arjessa. Sisdisen briandin
kehittdmisen kokonaisuus ja osa-alueet tulisi siirtyd arkeen kaikille ajattelun ja
tekemisen tasoille koskien niin johtamista, rakenteita, prosesseja kuin jokaista
henkildston jdsentd. Kokonaisuuden ja osa-alueiden tulisi heijastua esimerkiksi

arkisiin ~ palavereihin,  palautteen  antamisen  sisdltoon,  rekrytointeihin,
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perehdyttdmiseen ja kehityskeskusteluihin sekéd aivan kaikkeen arkiseen organisaation

ajatteluun ja toimintaan.

Ajattelun kehittdiminen, tekemisen ja toiminnan kehittiminen sekd kokonaisuuden
ymmartdmisen kehittiminen ovat sisdisessd branddyksessd tirkeitd. Ole ihmisiksi -
konseptin mukainen kehitysohjelma voi tarjota apua ndiden hahmottamisessa ja
viemisessd kdytantoon. Liikkeenjohdon kannattaa ymmairtdd sisdisen brandin
kehittamisen merkitys organisaation ulkoista bréindid kohentavana ja erottautuvuutta
lisddvand tekijdnd, mikd potentiaalisesti lisdd organisaation menestystd kovassa
kilpailussa. Sisdisen briandin kehittimiselld on potentiaalista vaikutusta myos
henkildston hyvinvointiin ja tyon mielekkyyteen, ja sitd kautta tyon tuottavuuteen.
Tamé voi kohentaa organisaatioiden menestystd lisdten myds yhteiskunnallista

tuottavuutta ja hyvinvointia.

5.4 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden tarkastelussa ja arvioinnissa keskeistd on
perustella, miksi tutkimus mielletdén luotettavaksi. Koska laadullisen tutkimuksen
kontekstissa on vaikeaa perustella luotettavuutta objektiivisen ja mééréllisen
mittariston kautta, laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan perustella
laadullisen menetelmévalinnan kautta ja miten timd nimenomaan sopii tutkittavan
ilmidon tutkimiseen sekd miten metodiikka on kuvattu. (Aaltio & Puusa, 2020, luku

11.)

Tadhdn pro graduun valittiin tutkimusmenetelméksi toimintatutkimus, silld se sopii
Vallasteriin (2004) viitaten sisdisen branddyksen kontekstiin. Zhangiin ym. (2015)
viitaten toimintatutkimus on my0s hyddyksi, kun jokin organisaatio kaipaa
tutkittavalle teemalle tieteellisempdd arviointia. Toimintatutkimuksen toteuttava
tutkija myos itse osallistuu kehittdmiseen (Juuti & Puusa, 2020, luku 17). Tdméan pro
gradun toimeksiantaja kaipasi nimenomaan kehittimisen konseptilleen arviointia ja
edelleen kehittdmisti, jossa pro gradun tekijille annettiin iso rooli. Tdssé tutkielmassa
tultiin kuvanneeksi tutkimusmenetelmévalinta ja tutkimusprosessin vaiheita sekd

havaintoja suhteellisen kattavasti.
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Koska laadullinen tutkimus ei oikein voi olla tdydellisen objektiivista, tutkimuksen
luotettavuutta ja ansiokkuutta voi sen sijaan lisdtd tutkimuksen tekijin oman
subjektiivisuuden tunnistaminen ja sen vaikutuksen esittiminen (Aaltio & Puusa,
2020, luku 11). Tédssd toimintatutkimuksessa tutkijan rooli korostui konseptin
arvioinnissa ja kehittdimiseen osallistumisessa, mikd tuotiin selkedsti ilmi eli

subjektiivisuus nimenomaan tiedostettiin ja nostettiin esiin.

Laadullinen tutkimus tuo esiin tutkittavien henkildiden kokemuksia ja késityksid
(Aaltio & Puusa, 2020, luku 11). Muun muassa haastatteluissa tiytyy olla tarkkana,
silld esimerkiksi kysymyksen asettelulla ja muotoilulla on merkitystd, ymmartavitko
haastateltavat kysytyt kysymykset ja kaytetyt késitteet, mikd taas voi johtaa
tulkintavirheisiin. Tutkimuksen tekija myds joutuu muun muassa tulkitsemaan
tutkittavien henkildiden esittdmid ajatuksia. (Puusa, 2020, luku 6.) Tdmén tutkimuksen
aineiston keruu perustui tutkittavien henkildiden omiin ajatuksiin ja kokemuksiin,
jotka ovat tietysti subjektiivisia. Suullisten haastatteluiden osalta yhteinen kieli
merkityksineen seki kdytetyt termit olivat suhteellisen selkeitd ja muutamien termien
suhteen jopa varmistettiin, ettd ne ymmaérrettiin samalla tavalla. Kyselylomakkeen
suhteen kieltdmittd jittdd enemmain tulkinnan varaan ja selvittimattoméksi, miten
vastaajat ovat kysymykset ymmarténeet. Kyselylomakkeen kysymykset pyrittiin kylla
luomaan mahdollisimman selkeiksi. Konkreettisena esimerkkind mainittakoon, etta
kyselylomakkeessa kaytettiin tietoisesti termind ’tavoiteltu organisaatiomielikuva’
eikd bréndi, silla tilla tahdottiin estda se, ettei brandin moniulotteinen kéasite brandi-
imagoineen ja -identiteetteineen aiheuttaisi litkaa epdselvyyttd, jota ei voisi suullisesti

tasmentaa.

Laadullisen tutkimuksen kontekstissa voidaan arvioida myds siirrettdvyyttd eli sité,
olisiko mahdollista saada samanlaisia tutkimustuloksia toisessa ympéristdssd (Aaltio
& Puusa, 2020, luku 11). Tutkielman tekijd uskoo, ettd Ole thmisiksi -konseptin
kehittdjdn  henkilokohtainen  persoonallisuus,  nidkemykset ja  varsinkin
organisaatiokulttuurin kehittdmisen sisdisen brindin kehittimiseen rinnastava
ndkokulma vaikuttavat paljon konseptin logiikkaan. Jos keskustelisi laajasti sisdisestd
brandayksestd jonkun aivan muun henkilon kanssa, hdnelld saattaisi taas olla erilaisia

nidkemyksid. Téssd tutkimuksessa tosin olikin tavoitteena arvioida ja edelleen kehittda
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nimenomaan Ole ihmisiksi -konseptia ja sen logiikkaa eli tutkimus teki tyotd

kiskettya.

Ole ihmisiksi -valmennuskokemuksia jos olisi tutkinut muilta esihenkil6iltd ja myos
eri toimialoilta, olisi kuitenkin varsin todenndkdistd, ettd valmennus olisi edistidnyt
heidinkin ajattelutapojaan, silld valmennuskonseptin sisélto on kattava. Taméan pro
gradu -tutkimuksen rajoite kuitenkin on se, ettd konseptin mukaisen valmennuksen
aitoja, isompia hyotyjd pitemmalld tdhtdimelld on vaikea téssd vaiheessa vield edes
tutkia. Vaikutusten mittaaminen on nimittdin sininsd haastavaa, silld vaikutukset

nikyvit oikeammin nimenomaan pitemmalla tdhtdimella.

Se paljonko ylipaatddn laadullista tutkimusaineistoa tarvitaan hyvén tutkimuksen
kannalta, on vaikeaa mééritelld etukdteen (Aaltio & Puusa, 2020, luku 11). Jélkikdteen
ajateltuna tdtd tutkimusta olisi varmasti tehnyt entistd validimmaksi, jos entistd
suurempi méadrd esihenkilditd olisi saatu kertomaan ndkemyksidin Ole ihmisiksi -
konseptin mukaisesta valmennuksesta tai ettd esihenkil6ité olisi my0s voitu suullisesti
haastatella. Olisi my0s relevanttia haastatella muutakin henkildstéd kuin
esihenkiloroolissa olevia, miten henkilostd on kokenut mahdollisia muutoksia
tapahtuneen sisdisen brindin ja organisaatiokulttuurin ymmairtdmisessd seki
esihenkiloidensd johtajuudessa sen myotd, ettd esihenkiloiti on osallistunut Ole
thmisiksi -valmennukseen. Huomionarvoista my®s olisi selvittdé, miten tosiasiallisesti
asiakkaat tai muut ulkoiset sidosryhmildiset ovat huomanneet omasta nakdkulmastaan

mahdollisia edistysaskelia brandissa.

Empiirisen aineiston késittelyn jélkeen tutkimusaiheeseen tulisi saada mukaan
tarpeeksi teoreettisuutta ja kéisitteellistimistd. Tutkimuksessa tulisi my0s kyetd
tekemddn johtopddtoksid aikaisempaan tutkimukseen peilaten sekd yhdistid omia
tutkimusloydoksid aiempiin. (Aaltio & Puusa, 2020, luku 11.) Téssd suhteessa tata
tutkimusta voidaan pitdé varsin luotettavana, sillé tdssé korostui teorian vahva mukana
pysyminen koko ajan empiirisen osuuden mukana ja Ole ihmisiksi -konseptia
arvioitiin ja kehitettiin olemassa olevaan teoriaan peilaten. Johtopditoksetkin siita,
miten sisdistd brandid ylipdédtddn voidaan kehittdd, muodostettiin teoriaa ja empiriaa

yhdistden.
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5.5 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkossa olisi relevanttia tutkia, miten paranneltu Ole ihmisiksi -konsepti ja sille luotu
tyokirja toimivat kehitysohjelman mukaisissa valmennuksissa. Onko tyokirjasta
hyotyd ja saadaanko sen kautta valmennukseen osallistuville henkildille ja
organisaatioille entistd suurempia kehityskaaria aikaan? Samalla voitaisiin taas
arvioida koko konseptia kehitysohjelmana ja jatkaa toimintatutkimusta kehittden
konseptia edelleen eteenpdin sekd samalla vieden sisdisen brinddyksen kehittamisti
litke-eldmdssd entistd enemmain eteenpdin. Ole ihmisiksi -ohjelmaa kannattaisi
toteuttaa laajalti mahdollisimman monessa organisaatiossa ja tutkia kokemuksia

erilaisten organisaatioiden konteksteissa erilaisilla toimialoilla.

Hyodyksi olisi myds seurata tdhdn jo toteutettuun toimintatutkimukseen
osallistuneiden esihenkildiden edelleen eteenpdin kehittymistd pitemmalla
aikatdhtdimelld. Yhta lailla kiinnostavaa olisi vertailla ja tutkia rinnakkain kahdella eri
ryhmalld, millaisia kehityskaaria esihenkilotydssi ja sisdisen brandin ymmaérryksessi
voidaan saada, jos toista ryhmid koulutetaan Ole ihmisiksi -konseptin mukaisella

kehitysohjelmalla ja toista taas jollain muulla tavalla tai metodilla.

Jatkossa myoOs olisi hyvéd tutkia lisdd ja syvillisemmin, kuinka iso merkitys
organisaatiokulttuurilla todella on sisdisessd brinddyksessd ja ovatko ndmé oikeastaan
rinnastettavissa toisiinsa eli saman kolikon kaksi puolta, miten varsinkin Ole ihmisiksi
-konsepti ldhtokohtaisesti ajattelee. Tatd aihepiirid ei ole tutkittu vield tarpeeksi, mutta
tatd ajatuslogiikkaa olisi hyddyksi paéstd tutkimaan enemmaén. Tdlld hetkelld sisdisen
brinddyksen teoreettisella kentdlld wvallitsee enemmaénkin ndkokulma siitd, ettd
organisaatiokulttuuri on osa sisdistd brinddystd muiden sisdistd brindid kehittidvien
tekijoiden ohella, mutta organisaatiokulttuuria ei vield isossa kuvassa selkedsti
tunnisteta nostettavaksi jalustalle sisdisen branddyksen kokonaisuuden toteuttajana tai
kulttuurin ei katsota imaisevan sisélleen muita sisdisen brandidyksen osa-alueita. Olisi
mielenkiintoista ndhdd teoreettista keskustelua herddvin tdstd aihepiiristd — ja myos
kuulla mahdollista vasta-argumentointia, miksi organisaatiokulttuurin kehittiminen ja

sisdisen brandin kehittdminen toisaalta eivét olisikaan saman kolikon kaksi puolta.
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LIITTEET

Liite 1 Teemahaastattelurunko

Ole ihmisiksi -konsepti ja sen mukainen kehitysohjelma (metodina valmennus)

Yleista siséisesti brindisti/brindiyksesti:

Kerro vapaasti tyotaustastasi lyhyesti.

Miten ymmérrét organisaatiobrédndin késitteen?

Miten ymmérrét sisdisen briandin kédsitteen?

Miten mielestdsi yhteistd ymmaérrystd organisaatiobréndistd voidaan lisdtd
organisaation keskuudessa sisdisen brinddyksen kautta?

Miten kuvailisit sisdisen briandin johtamista (Suomessa) ennen valmennusta /
konseptin kehittdmista?

Mitd haasteita sisdisen brandin johtaminen mielestési kohtaa arjessa?

Miten kuvailisit sisdisen brandin johtamisen tulevaisuuden tavoitetilaa?

Yleista Ole ihmisiksi -konseptista:

Miksi Ole ihmisiksi -konsepti on kehitetty?
Miten Ole ihmisiksi -konsepti edistdd sisdistd branddysta?
Miten Ole ihmisiksi -konsepti vastaa sisdisen brdndin johtamiseen liittyviin
tulevaisuuden haasteisiin?
Miten on pdddytty Ole ithmisiksi -konseptin osa-alueisiin (alla listattuna)?
e Olemassaolon tarkoitus
¢ Organisaatiokulttuuri
e Arvot
e Visio
e Kilpailuedut
e Johtamisen sisilto
e Tuloskortti

e Strategia



101

e Hyveet
e Motivaatio
e Tunteet

e Vuorovaikutus

Onko konseptin eri osa-alueilla eri painoarvo? Jos on niin miksi ja millainen?

Mitka koet olevan konseptin vahvuudet / kehitettavit kohteet?

Ole ihmisiksi -konseptin tarkastelua sisdisen brandiyksen Kkeskeisten

teemojen teoriapohjaan perustuen (teemat alla luokiteltuina):

Brandi-identiteetti

Miten Ole ithmisiksi -konsepti késittdd brandi-identiteetin?

Miten Ole ihmisiksi -konsepti kisittdd organisaation identiteetin ja bréndi-
identiteetin vuoropuhelun?

Miten Ole ihmisiksi -konsepti kisittdd brindi-identiteetin ja brandi-imagon

vuoropuhelun?

Briindin tarkoitus, missio, visio, arvot ja lupaus

Miten Ole ihmisiksi -konsepti kisittdd bréndin tarkoituksen ja organisaation
olemassaolon tarkoituksen vélisen vuoropuhelun?

Miten Ole ihmisiksi -konseptilla voidaan edistdd brindin missiota ja visiota?
Miten Ole ihmisiksi -konseptilla voidaan edistdd brindin arvoja ja lupausta?

Strategia

Miten Ole ihmisiksi -konsepti vaikuttaa organisaation kokonaisvaltaiseen

strategiaan sekd erityisesti sisdisen brindédyksen strategiaan?
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Johtaminen

Miten Ole ihmisiksi -konsepti edistdd sisdisen brdndin johtamisen kannalta
keskeisié johtamistaitoja?
Miké on ndkemyksesi esihenkildiden motivoitumisesta Ole ihmisiksi -konseptin

mukaiseen sisdisen brindin johtamiseen?

Henkilosto, rekrytointi ja koulutus

Miten Ole ihmisiksi -konsepti edesauttaa sisdisen brandin johtamiseen tarvittavan
osaamisen lisddmista?

Miten Ole ihmisiksi -konsepti suhtautuu siithen, millaisia kyvykkyystarpeita
sisdisen brindin johtaminen tuo mukanaan ja miten tdmi nikyy esimerkiksi

rekrytoinnissa?

Organisaatiostruktuuri ja funktiot

Miten Ole ihmisiksi -konsepti edistdid sisdisen brinddyksen onnistumisen kannalta
suotuisaa organisoitumista, rakenteita sekd henkilostoryhmien vélistd yhteistyotad

organisaation sisalli?

Organisaatiokulttuuri

Miten  Ole  ihmisiksi  -konsepti  késittdd  organisaatiobrindin  ja
organisaatiokulttuurin olevan yhteyksissa toisiinsa?
Miten Ole ihmisiksi -konseptilla voidaan vaikuttaa organisaatiokulttuurin kautta

brandiin?

Kommunikaatio ja tieto

Miten Ole ihmisiksi -konsepti késittdd vuorovaikutuksen roolin sisdisestd briandista
viestimisessa?
Miten Ole ihmisiksi -konseptilla voidaan kommunikoida henkildstolle tietoa

yhteisesta tavoitellusta brandisti?
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Ole ihmisiksi -konseptin mukaisesta valmennuksesta:

Miten pééddyttiin nimenomaan valmennukseen tapana viedd Ole ihmisiksi -
konsepti kdytantoon?
Mitka olivat valmennuksen tavoitteet valmentajan ndkdkulmasta?
Miten valmennus rakentui ja toteutettiin?
Miten valmennuksessa huomioitiin
e Dbréndi ja sen johtaminen?

e organisaatiokulttuuri ja sen johtaminen?

Miten koet valmennettavien esihenkil6taitojen / johtamisen kyvykkyyden
kehittyneen valmennuksen myota?
Mita kehityskohteita tulee mieleen valmennukseen liittyen?

Oliko Ole ithmisiksi -valmennus kustannustehokas?
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Liite 2 Kyselylomakkeen kysymykset

Taustatietoa: kuinka kauan olet ollut esihenkiléné (vuosien maaré)?

Kuinka paljon ymmarsit alla listatuista organisaatiokulttuurin osa-alueista eli Ole
thmisiksi -konseptin osa-alueista ennen valmennusta? (Asteikolla 1-5, jossa 1 on

vihin ja 5 paljon)

Olemassaolon tarkoitus
Arvot

Visio

Kilpailuedut
Johtamisen sisdlto
Tuloskortti
Strategia

Hyveet
Motivaatio
Tunteet
Vuorovaikutus

Kaikki edelliset yhteensd = kokonaisuus = organisaatiokulttuuri

Kuinka paljon ymmarsit alla listatuista organisaatiokulttuurin osa-alueista eli Ole
thmisiksi -konseptin osa-alueista valmennuksen jidlkeen? (Asteikolla 1-5, jossa 1 on

vihin ja 5 paljon)

Olemassaolon tarkoitus
Arvot

Visio

Kilpailuedut
Johtamisen sisdlto
Tuloskortti

Strategia
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Hyveet
Motivaatio
Tunteet
Vuorovaikutus

Kaikki edelliset yhteensd = kokonaisuus = organisaatiokulttuuri

Kuvaile, miten koet Ole ihmisiksi -valmennuksen kehittdneen esihenkilotaitojasi?

Kuvaile, miten hyodynnit arjen johtamisessasi Ole ihmisiksi -konseptia ja miten

konsepti nékyy toimipaikkasi toiminnassa?

Kuvaile, miten Ole ihmisiksi -valmennus vahvisti sinun késitystési organisaatiosi

itsetuntemuksesta (vahvuudet, heikkoudet, kehityskohteet, jne.)?

Kuvaile, miten Ole ihmisiksi -konsepti auttaa sinua viestimdén henkilostollesi siitd

organisaatiomielikuvasta, jota toimipaikkanne asiakkaidenne tavoitellaan kokevan?

Kuvaile, miten Ole ihmisiksi -konsepti on edistinyt toimipaikkasi tavoitellun
organisaatiomielikuvan kannalta suotuisia henkildstdsi toimintatapoja, jotka nikyvit

henkil6stosi ja asiakkaidenne vilisissd kohtaamisissa?

Mitd kehitysehdotuksia haluaisit antaa Ole ihmisiksi -valmennukselle, jotta voisit

onnistua entistikin paremmin esihenkilotehtavéssisi?



