View metadata, citation and similar papers at core.ac.uk brought to you by fCORE

provided by University of Oulu Repository - Jultika

\l/
OULU BUSINESS
SCHOOL

UNIVERSITY
OF OULU

Taru Nygard

YKSILON TYOLLISTETTAVYYTEEN NEGATIIVISESTI VAIKUTTAVAT
HENKILOBRANDAYKSEN TEKIJAT

Kandidaatintutkielma
Kauppatieteiden kandidaatin koulutusohjelma

Toukokuu 2021


https://core.ac.uk/display/428286671?utm_source=pdf&utm_medium=banner&utm_campaign=pdf-decoration-v1

SISALLYS

1 JOHDANTO .cuiiiciitecsnicnnsnncssecsssssnsssessssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssae 5
1.1 Johdatus tutkimusaiheeseen ja perustelut tutkielman aiheelle ............. 5
1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkKimuskySymykset.........cccceeverercnrcscnnrcscnnrcnanns 6
1.3 Tutkimusmenetelmal .........cceveererssnensecssrecsnnsssenssncsssecssnsssaesssessssesssasssacens 7
1.4 KesKeiset KASITLEET couuiinueiieeisecsersseensncssnecsensssecssncsssecssnsssaesssessssecssasssaeens 8
1.5 Tutkielman rakenne.........ecieeineensenssencsnenssennssensecsssesssesssseessecssseessans 11
2 HENKILOBRANDAYS ...cucuiuninnnncnsincssssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 12
2.1 Henkilobrandin KASIte ......coueeieeirensseensensseensnenssensssensnssssesssnesssecssnsssaeens 13
2.2 HenkilobrindayKksen ProSessi .....ccceeerceecssnnicssnncssssncssssnesssssesssssessssecsanns 14
2.3 Henkilobrindiyksen keinot ja kanavat .........oeeieeeseeisnenseecsnecsneccnneens 16
2.4 Henkilobrindays tyoelimin Kontekstissa......oeiveesencsnenseessnecsaeccnneens 17
3  YKSILON TYOLLISTETTAVYYTEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT..... 19
3.1 Henkinen PAAOIMNA.......ccevceieessercssrncsssnrcssaresssssesssssessssesssssssssssssssssosssssssnss 21
3.2 Sosiaalinen PAAOMIA.....ccueeeesrercssnrcssarncssarissssnesssssessssesssssssssssssssssossssssanss 22
3.3 Kulttuurinen PAAOMA.......cccveeessrercssnrncssanicsssresssssesssssesssssossssssssssssssssssanss 22
3.4 Psykologinen PAAOIMIA.......ccevueeersrrcssnricssaressssnesssssessssesssssessssssssnssossssassanss 23
4 TYOLLIS”TET:FAV}(YTEEN NEGATIIVISESTI VAIKUTTAVAT
HENKILOBRANDAYKSEN TEKIJAT ...ccccinientiisnsensnccsensecssisecssecsasssesans 25
4.1 Henkilobrindi ei vastaa todelliSuutta.........coueeveecseeesennsnenseessnecsaescneene 26
4.2 Henkilobrindin epidjohdonmukaisuus ja heikko hallinta.................... 27
4.3 Asiaton sisilto sosiaalisessa Mediassa......ceeerseeisensenssnenseensnecsaessneens 27
4.4 UIKONAKO ceveererreesuecsnnssecsuecsansncssecsenssncssecsssssncsssssssssesssssssssssssssssassssssasssassss 28
4.5 Ul0SANTiuueeirrensrrrnsenssunssannssnncsaenssnessaessnecssesssnsssansssassssesssassssssssassssessasssassss 29
5 JOHTOPAATOKSET cuuuuinninninscsscsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 31
5.1 Johtopaitokset ja vastaukset tutkimuskysymyksiin........ccoeceeeecuerccnnnees 31

5.2 Tutkimuksen luotettavuuden ja rajoitteiden arviointi..........cceeereeuneee. 35



5.3 JatKotutKimMUSENAOLUKSEL ........ceeeereeemnnnereeeeerreeenneeeesssocsserenssssssssssssssssssenee

LAHTEET



KUVIOT

Kuvio 1 Esimerkkeji henkilobrindiyksen malleista, ylhiilld Arruda ja Dixson (2007, s.29-
30), keskelld Rampersad (2008), alhaalla Peter ja Gomez (2019) 15




1 JOHDANTO

Tamén kandidaatintutkielman tarkoituksena on tuoda esille henkilobriandin luomiseen,
toteuttamiseen ja ylldpitdmiseen liittyvid tekijoitd, jotka voivat haitata yksilon
tyollistettavyyttd. Tutkimuksessa tarkastellaan henkilobranddystd ilmiond sekd
yleiselld ettd konkreettisella tasolla.  Tutkielmassa avataan myo0s sitd, mistd
tyollistettavyys koostuu, jotta henkilobrindaykseen liittyvien tekijéiden negatiivisia

vaikutuksia tydllistettdvyyteen voidaan arvioida kokonaisvaltaisemmin.

1.1 Johdatus tutkimusaiheeseen ja perustelut tutkielman aiheelle

’Sind olet bréndi. Siné olet vastuussa brandistési. Ei ole olemassa yhtd menestykseen
vievdd polkua. Ei ole myo6skddn yhtd oikeaa tapaa luoda Sinéd-brandid. Paitsi tdma:
aloita tdnddn. Tai muuten.” Ndin totesi Tom Peters vuonna 1997 artikkelissaan The
Brand Called You ja kehitti samalla henkilobriandin késitteen seka toi esille ajatuksen

siitd, ettd kaikilla on henkilobrandi, halusivat he sité tai eivat. (Peters, 1997.)

Vaikka henkilobrindin késite on melko uusi, ulottuvat sen juuret kuitenkin hieman
pidemmalle historiaan. Kotler ja Levy kehittivdt vuonna 1969 ajatuksen siitd, ettd
ihmisetkin ovat tuotteita, ja siten markkinoitavissa (Kotler & Levy, 1969). 1980-
luvulla ilmid kehittyi, ja alettiin puhua itsensd kehittimisestd sekd yksilon
brindddmisestd. Tuolloin korostettiin nimenomaan omien taitojen kehittdmistad
keinona menestykseen, eikd niinkéan keskitytty niistd viestimiseen. (Lair, Sullivan, &

Cheney, 2005.)

Henkilobrandayksen kehityssuunnassa tapahtui merkittivd muutos Petersin (1997)
artikkelin julkaisun jilkeen: valtasi ajatus siitd, ettd itsensd tdytyy briandétéd eika sitd
padse pakoon. Voisi siis sanoa, ettd Peters vei ajatuksen henkilobrédnddyksesté ja sen
vélttimittomyydestd huomattavasti pidemmalle. Petersin ndkemykset ovat hyvin
ajankohtaisia vield yli kahdenkymmenen vuoden jélkeen: henkilobrdndédyksen suosio
on kasvanut raketin lailla, ja sen hyddyntdmistd suositellaan kdytdnnossd jokaiselle

(Khedher, 2019; Shepherd, 2005).



Henkilobranddayksen suosion kasvaessa my0s tyOmarkkinat ovat muuttuneet
merkittdvisti. Nykypdivian tyomarkkinoilla vallitsee epdvarmuuden ilmapiiri, ja
kilpailu tydpaikoista on koventunut. Tyonhakijat ja -tekijdt haluavat erottautua
edukseen sekd suojautua epdvarmuudelta, jonka ratkaisuksi on ldydetty tydkalu:
henkilobranddys. Henkilobrinddys on suosittua siksikin, ettd vaikka yksilon
tyollistettdvyys olisi kuinka hyvilld tasolla, ja tayttéisi kaikki tydnantajan vaatimukset,
omat taidot on osattava tuoda esille (Hillage & Pollard, 1998). Tahénkin tydkalu on

sama: henkilobrandays.

Henkilobranddys tuodaan esille ldhes poikkeuksetta positiivisessa valossa ja silld
kerrotaan olevan positiivisia seurauksia etenkin silloin, kun aiheesta puhutaan
tydeldmén kontekstissa (Gorbatov, Khapova, & Lysova, 2018). Olisi syyté kiinnittda
huomiota myo6s sithen, mikd henkilobrindéyksessd voi mennd pieleen, ja miten
epdonnistumiset voivat kostautua, jotta henkilobrinddyksessé piilevét vaarat osataan
viélttdd. Henkilobrandidyksen sudenkuoppia ja niiden seurauksia esimerkiksi yksilon
tyollistettdvyydelle kuitenkin késitelldin huomattavasti harvemmin, jos ollenkaan,
mink& vuoksi tdssé tutkielmassa keskitytddan juuri niihin. Aiheeseen liittyen vaikuttaisi
olevan tutkimusaukko, jota tdmi tutkielma pyrkii paikkaamaan. Todettakoon
kuitenkin, ettd tutkimusaukkoa ei yhden tutkielman avulla voi tdysin poistaa, jonka
vuoksi tdmén tutkielman tarkoituksena on toimia yleisemmén tason tiedon
muodostajana. Tutkielman aihe on hyvin kdytdnnonldheinen, ja henkilobrindayksen
mahdollisia negatiivisia vaikutuksia perusteellisemmin sekd esimerkiksi alakohtaisesti

tutkimalla voitaisiin tuottaa tyonhakijoille ja -tekijoille hyodyllisté tietoa.

1.2 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on lisdtd ymmarrysta siitd, ettd henkilobrandédyksessikin on
omat heikkoutensa. Tarkoituksena on viestid lukijalle siitd, ettd oma henkilobrindi
kannattaa suunnitella ja toteuttaa huolellisesti, silld joillain henkilobranddyksen
tekijoilla voi olla hyvinkin negatiivisia ja jopa kauaskantoisia vaikutuksia yksilon

tyollistettdvyyteen. Téten tutkielman padkysymykseksi muodostuu:

Mitkd henkilobrdnddyksen tekijdt voivat haitata yksilon tyéllistettavyyttd?



Paitutkimuskysymyksen lisdksi on valittu kaksi alatutkimuskysymystd tukemaan
tutkielman paidtutkimuskysymykseen vastaamista. Ensimmaéisen
alatutkimuskysymyksen tarkoituksena on tarjota lukijalle kattava kuvaus
henkilobranddyksestd niin yleiselld kuin konkreettisellakin tasolla. Toisen
alatutkimuskysymyksen avulla voidaan tarkastella tyollistettdvyyttd perusteellisesti,
mikd on edellytys varsinaiseen tutkimuskysymykseen vastaamiseen. Molemmilla
alatutkimuskysymykselld pyritdin myds osoittamaan, ettd kyseessd on kaksi
monimutkaista ilmidtd, joita tdytyy tarkastella kattavasti saadakseen laajan kuvan

kummastakin aiheesta.

Mitd on henkilobrdanddys?

Mitkd tekijdt vaikuttavat yksilon tyéllistettivyyteen?

1.3 Tutkimusmenetelma

Téssd tutkielmassa kaytetddn tutkimusmenetelmdnd kirjallisuuskatsausta, joka
toteutetaan kvalitatiivisesta eli laadullisesta ndkokulmasta. Téten esimerkiksi
olemassa olevan teorian kehittdiminen sekd kokonaiskuvan luominen on mahdollista.
(Salminen, 2011.) Tdmén kandidaatintutkielman tavoitteena on yhdistelld aiheesta
tehdyn aiemman tutkimuksen tuloksia sekd muodostaa kokonaiskuva siitd, mitkd
henkilobranddykseen liittyvdt tekijdt voivat haitata tyollistymistd, joten
kirjallisuuskatsauksen = hyddyntdminen on  perusteltua.  Kirjallisuuskatsaus
mahdollistaa my6s ongelmien tunnistamisen, mikd edesauttaa johtopditdsten

tekemisti. (Salminen, 2011.)

Témin tutkielman tekemiseen hyddynnetdéin kuvailevaa kirjallisuuskatsausta,
tarkemmin ottaen narratiivista yleiskatsausta. Kyseistd menetelmdd kayttdmalla
johdonmukaisten johtopddtosten tekeminen on mahdollista. Narratiivisen
yleiskatsauksen avulla voidaan kuvailla kédsiteltdvén aiheen historiaa ja kehityskulkua,
ja  tdssd  tutkielmassa edelld mainitun kaltainen kuvailu  suoritetaan
henkilobranddyksestd tiiviissd muodossa. (Salminen, 2011.) Téssd tutkielmassa

pyritddn luomaan synteesid aiempien tutkimusten vilille, sekd luomaan yleiskatsaus



henkilobranddyksesti ja ty6llistymiseen vaikuttavista tekijoistd. Edelld mainitut tekijit

luovat perusteen narratiivisen yleiskatsauksen kdyttdmiselle.

Tiedonhaku alkoi sopivien hakusanojen hahmottelulla, josta siirryttiin varsinaiseen
tiedonhakuprosessiin. Aineiston etsimiseen kéytettiin Oula-Finna-hakupalvelun
lisdksi kolmea tietokantaa: EBSCOa, ProQuestia ja Google Scholaria. Myos jo
16ydetyistd artikkeleista tai kirjoista poimittiin lisdd sopivaa aineistoa. Loppujen
lopuksi reilusti yli puolet ldhteistd keréttiin jo 10ydetyistd artikkeleista tai kirjoista,
silld se oli huomattavasti tehokkaampi ja parempi tapa 10ytdd sopivaa aineistoa. Siten
oli myds mahdollista muodostaa jonkinlainen kuva henkilobrindéykseen ja

tyollistettavyyteen liittyvéstd tutkimuskentasta.

Aineistoa etsittiin useilla eri hakusanoilla ja niiden yhdistelmilld. Hakusanoina
kaytettiin esimerkiksi: personal brand*, social media, employability, employ* OR job
OR career, personal brand* AND employability OR job OR career. Hakusanoissa
kaytetylld tdhtimerkilld katkaistiin hakusana jarkevésti kohdasta, jotta aineistoa voitiin
hakea sanan eri taivutusmuodoilla. Toimimalla edelld mainitulla tavalla myos

hakutulosten mééra kasvoi.

Aineiston keruussa kiinnitettiin huomiota ldhteiden luotettavuuteen, jota arvioitiin
esimerkiksi JUFO-portaalin ja Scopus-tietokannan avulla sekd tarkistamalla, onko
artikkeli vertaisarvioitu, ja kuinka monesti sithen on viitattu. Suurin osa ldhteistd on
englanninkielisid, mutta my0s muutamaa suomenkielistd teosta hyddynnettiin.
Lopulliseksi ldhteiden maardksi muodostui 67, joista artikkeleita 50, kirjoja 11 ja 6
luokkaan “muu”-kuuluvia ldhteitd. Luokkaan “muu” sijoittuivat esimerkiksi

lakipykélét ja viittaukset verkkosivuihin.

1.4 Keskeiset Kisitteet

Téssd alaluvussa madritellddan lyhyesti tutkielman kannalta oleelliset késitteet, jotta
lukijan on helpompi seurata tutkielman etenemistid. Kolme keskeisintd késitettd ovat
henkilobrindi (personal brand) ja henkilobrinddys (personal branding) seki
tyollistettivyys (employability). Heti alkuun tulee selventdd henkilobrinddyksen ja

henkilobriandin kisitteiden ero. Gorbatovin ym. (2018) mukaan henkilobrindiys on



prosessi, ja henkilobrandi kyseisen prosessin tulos. Tdytyy myds huomauttaa, ettd
yksikddn kolmesta késitteestd ei ole yksiselitteinen. Kaikille 16ytyy monia
médritelmid, joista on pyritty valitsemaan kattavimmat ja yleisesti hyvéksytyt

madritelmét.

Henkilobrindi

Tom Peters (1997) méirittelee henkilobriandin késitteen lyhyesti ja ytimekkaasti: sind
olet brindi. McNally ja Speak (2002 via Wee & Brooks, 2010) tukevat Petersin
nikemysti, lisdten henkildbrindin olevan sitd, mitd kukin on, mitd kukin edustaa ja
miltd ndyttad. Petersin mukaan ei ole olemassa yhti oikeaa henkilobréndid: sen sijaan
keskeisintd omassa henkilobrindissd on erottautuvuus eli tulee keskittyd sithen, mika
tekee itsestd uniikin ja luoda oma bréndi sen pohjalta. (Peters, 1997.) Gorbatov ym.
(2018) ovat tiivistdneet henkilobrindin seuraavaan muotoon usean tieteellisen

julkaisun pohjalta:

Henkilobrdandi on joukko yksilon piirteitd (ominaisuudet, arvot, uskomukset jne.)
muutettuna joukosta erottuvan kerronnan ja kuvaston muotoon, jolla tavoitellaan

kilpailuetua kohdeyleison keskuudessa.

Téssd tutkielmassa kidytetddn henkilobrandin  (personal brand) Kkisitettd
asiantuntijabrindin (professional brand) késitteen sijasta, vaikka tyohon liittyvét
elementit ovat keskeinen osa tutkielman aihetta. Valintaan on kaksi padsyyti:
ensimmadisend se, ettd henkilobrindid késittelevdd tutkimusta 16ytyy huomattavasti
enemman kuin asiantuntijabrandiin liittyvdéd tutkimusta. Toinen syy henkilobréndin
kisitteen kayttdmiselle on se, ettd jo tehdyssdkin tutkimuksessa puhutaan
henkilobriandistd, vaikka asiaa tarkasteltaisiin tydeldmin perspektiivistd (esim.
Gorbatov ym., 2018; Scheidt, Gelhard, & Henseler, 2020). Lisdksi henkilobriandi on
ikddn kuin kattokdsite, jonka alle asiantuntijabrindi sijoittuu, joten henkilobréndin

kisitteen kdyttdminen on perusteltua.
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Henkilébrdnddys

Henkilobranddyksestd kiytetddn laajasti eri kisitteitd, joita yhdistdd se, ettd ne
tarkoittavat sitd, miten muut nékevét ihmisen (Gorbatov ym., 2018). Gorbatovin ym.
(2018) mukaan ldhes samaa tai samaa tarkoittavia englanninkielisid késitteitd on
henkilobrindidyksen lisdksi seitsemdn: ihmisen brinddys (human branding),
mielikuvan hallinta (impression management), itsensi mainostaminen (self-
promotion), imago (image), maine (reputation, fame) ja tyontekijabranddys (employee
branding). Henkilobrdnddys on kuitenkin laajalti hyviksytty sekd vankan aseman
saavuttanut késite, jonka vuoksi téssd tutkielmassa puhutaan henkilobrindiyksesti

(Gorbatov ym., 2018; Shepherd, 2005).

Henkilobrandayksen mééritelmien kirjo on laaja, ja tdssd tutkielmassa kéytetddn

Gorbatovin ym. (2018) médritelméé henkilobrandayksesta:

Henkilobrianddys on strateginen prosessi itsestd positiivisen vaikutelman luomisesta,
asemoinnista ja ylldpitimisestd, mikd perustuu yksil6llisten ominaisuuksien
ainutlaatuiseen yhdistelmédan, joka viestii tiettyéd lupausta kohdeyleisdlle kerronnan ja

kuvaston kautta.

Tyollistettdvyys

Yksilon tyollistettdvyyteen vaikuttavat monet tekijét, kuten yksilon luonne ja taidot
(Berntson & Marklund, 2007). Yleisen késityksen mukaan kyseessd on
monimutkainen aihe, johon ei 16ydy yksiselitteistd maaritelmdd (Guilbert, Bernaud,
Gouvernet, & Rossier, 2016). Tyo0llistettdvyys aiheena on kasvattanut suosiotaan
1990-luvulta lahtien, mutta késitteend se ei ole uusi. Siind missd 1950- ja 1960-luvuilla
késitettd hyOdynnettiin 1&hinnd talousaiheisessa merkityksessd, nykypdivdnd se
ymmadrretddn huomattavasti laajemmin. (Forrier & Sels, 2003.) Tyollistettdvyyden
kisitteelle 16ytyy useita eri madritelmid, yksinkertaistetumpia ja kokonaisvaltaisempia
(McQuaid & Lindsay, 2005). Yleisesti ottaen tydllistettivyys on joukko
todennikoisempédd saada ja pitdd pitevyytensd mukainen ja kestdvd tydosuhde sekd

tarvittaessa tyollistyd uudestaan (Hillage & Pollard, 1998; Rothwell & Arnold, 2007)
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1.5 Tutkielman rakenne

Tutkielman johdantoluvussa késitellddn tutkielman aihetta, perustellaan aiheen valinta
sekd esitetddn tutkimuskysymykset. Johdannossa lukijalle selvennetdin myds
tutkielman kannalta keskeiset kasitteet. Lisdksi lukijalle kerrotaan tutkielman
tutkimusmenetelméstd ja tiedonhakuun sekd aineistonkeruuseen liittyvésti

prosessista.

Luvussa kaksi késitellddn henkilobrinddystd kattavasti. Ensiksi tarkastellaan
henkilobranddyksen suosion kasvua ja syitd sille. Toiseksi henkilobrindin kisite
médritellddn, minkd jilkeen lukijalle selvennetdéin henkilobranddyksen prosessi sekd
keinot ja kanavat sen toteuttamiseen. Lopuksi tarkastellaan vield henkilobrindédysta
tydeldmén kontekstissa. Luvun luettuaan lukija ymmaértad, mitd henkilobrandéys pitda

sisdllddn ja miksi itsenséd brindddminen on nykydin suosittua.

Kolmannessa luvussa tarkastellaan tydllistettdvyyteen vaikuttavia tekijoitd neljin eri
pddoman avulla. Tydllistettdvyyteen vaikuttavia tekijoitd késitelldén, jotta lukija
ymmartdd, kuinka moni asia voi vaikuttaa ty6llistymiseen ja jottei tyOllistymistd

tarkastella vain henkilobranddyksen haittavaikutusten ndkokulmasta.

Neljénnessd osiossa keskitytddn sithen, mitkd tekijat henkilobrdndéyksessd voivat
aiheuttaa negatiivisen vaikutuksen yksilon tyollistettdvyydelle. Esille nostetaan
sellaisia tekijoitd, joihin yksild voi itse vaikuttaa, mutta myos sellaisia, joille ei voi itse

mitdén. Aihetta tarkastellaan yksi tekija kerrallaan.

Luvussa viisi vedetddn yhteen tutkielman keskeinen sisélto seké esitelldin tutkielman
johtopéétokset. Viimeiseksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja sen mahdollisia

rajoitteita sekd esitetdédn jatkotutkimusehdotuksia
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2 HENKILOBRANDAYS

Tadmaén luvun tarkoituksena on antaa kattava kuva henkilobrandayksesti. Luku ldhtee
litkkeelle henkilobrandéyksen suosion kasvun ja sen syiden avaamisesta, jotta lukija
ymmértdd, kuinka suositusta ilmidsté on kyse. Sen jélkeen henkilobrindin kasitettd ja
henkilobranddyksen prosessia kasitelladn konkreettisemmalla tasolla. Alaluvussa 2.3
keskitytddn henkilobrdndédyksen keinoihin ja kanaviin, ja lopuksi tarkastellaan vield

henkilobrandéystd tydeldmin kontekstissa

Henkilobranddys on yleistynyt ja kasvattanut suosiotaan huomattavan paljon
viimeisen viidentoista vuoden aikana, ja kehityssuunnan takana olevista syistd 16ytyy
erilaisia ndkemyksid. Lairin ym. (2005) mukaan henkilobrinddys sai alkunsa
aikakaudella, jolloin niin yritysten ulkoisen viestinndn maailmassa kuin
tyomarkkinoilla alettiin havaita kompleksisuutta ja kaoottisuutta. Lair ym. (2005)
ndkevat kaksi edelld mainittua asiaa ja niiden kehityssuunnan keskeisimpind syini
henkilobranddyksen suosion kasvulle. Artikkelin mukaan henkilobranddys syntyi
ikddn kuin vastauksena vaikeaan tilanteeseen ja ratkaisuna siihen, ettd erottautuminen
massasta oli entistd haasteellisempaa. Yritykset viestivdt enemmén ja useammin
kohdeyleisdlleen, mikd aiheutti suuremman tarpeen erottautumiselle. Yritykset
halusivat saada ddnensé kuuluviin, mik4 vaati aiempaa luovempia viestintéstrategioita.
Edelld mainittujen tekijoiden seurauksena brianddyksen hyddyntdminen kasvatti
suosiotaan. Luonnollisena jatkumona yritysten itsensé brandddmiselle myos ihmiset

alkoivat hyodyntdmaién itsensd brandddmistd. (Lair ym., 2005.)

Yritysten ulkoisen viestinndn maailman lisdksi myds tyomarkkinoilla oli kdynnissi
suuria muutoksia. Yleiseksi kehityssuunnaksi havaittiin tydeldméan pirstaloituminen:
vakaat ja pitkdaikaiset tyosuhteet vaihtuivat enenevissd mddrin méérdaikaisiin
tydsopimuksiin ja yleinen epavarmuuden ilmapiiri yleistyi. Tyomarkkinoiden muutos
yhdistettynd viestinndn maailman muutokseen kasvattivat joukosta erottautumisen
tarkeyttd, ja erottautuminen muodostui jopa menestymisen edellytykseksi. (Lair ym.,

2005.)

Yleisesti ottaen henkilobrandéyksen suosion syy vaikuttaisi olevan juuri tydelamén

muutos, silld kilpailun ollessa kovaa erottautumisen tirkeyttd korostetaan. (Arruda &
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Dixson, 2007, s. 13-16). Henkilobridndédys on saavuttanut vankan aseman ja se on
levinnyt laajalti koko yhteiskuntaan; henkilobrandidyksen suosion kasvun alkupuolella
sitd hyodynsivit vain johtoportaan edustajat, nykyéén jopa korkeakouluopiskelijoille
suositellaan itsensd briandddmistd (Khedher, 2019). Arruda (2019) nékee
henkilobriandin arvokkaimpana kilpailutekijand, mitd ihmiselld voi tydmarkkinoilla
olla. Keskeisyyden suhteen henkilobrinddys on pysynyt samana késitteen
kehittdmisestd ldhtien; se ndhdddn vilttimittomind asiana jokaiselle ihmiselle

(Arruda, 2019; Peters, 1997)

Toisaalta tulee myos huomata, ettei pelkdstddn tydeldmén muutos ja viestien kasvava
médrd perustele henkilobrandéyksen yleistymistd ja suosion kasvua. Yksi hyvin
keskeinen tekija muutoksen takana on teknologian kehitys, mikd on ikdén kuin
mahdollistaja kaiken takana. Internet ja sosiaalinen media mahdollistavat
henkilobranddyksen jokaiselle ihmiselle tarjoamalla alustan, jossa henkilobréndaysta
voi toteuttaa. (Scheidt, 2020.) Internetissd ja sosiaalisessa mediassa ihmiset pystyvit
tuomaan itsensa esille haluamallaan tavalla reaaliaikaisesti, miké ei olisi mahdollista

laheskéddn samassa mittakaavassa ilman niitd (Minor-Cooley & Parks-Yancy, 2020).

2.1 Henkilobrindin Késite

Henkilobrandin késitteen méadrittelyssé todettiin henkilobriandin olevan kaikkea sitd,
mitd kukin on, ja mitd kukin edustaa (Gorbatov ym., 2018; McNally & Speak, 2002
via Peter & Gomez, 2019; Peters, 1997). Kuitenkin nidkemys siitd, ettd henkilobréndi
tdsmad tdysin yksilon kanssa, on saanut osakseen kritiikkid. Vaikka henkilobrandi
koostuu yksilon vahvuuksista, arvoista, tavoitteista ja luonteesta, henkildbréindi ei ole
sama asia kuin henkilg itse: se on muiden ihmisten ndkemys henkildsti. Yksilon tulee
kuitenkin eldd briandinsd mukaisesti, jotta mielikuva pysyy ylla. (Shepherd, 2005.)
Voidaankin kyseenalaistaa, kuvastaako henkilobrindi oikeasti kantajaansa, kuten sen
pitidisi tehd4, vai onko ennemminkin kyse tietyn mielikuvan ylldpitdmisestd (Peter &

Gomez, 2019).

Henkilobrandaykseen liittyvdssd kirjallisuudessa esiintyy usein ajatus siitd, ettd
kaikilla on oma henkilobrandi, halusivat he sitd tai eiviat (Wee & Brooks, 2010).

Henkildbréndi voi olla positiivinen, neutraali tai negatiivinen ja sen kehitysaste riippuu
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siitd, kuinka hyvin yksilé on ymmartinyt henkilobrindéyksen tirkeyden ja kuinka
aktiivisesti itseddn brandii niin verkossa kuin verkon ulkopuolellakin (Reunes, 2013;
Wee & Brooks, 2010). Henkilobranddystd suositellaan vahvasti, ja esimerkiksi
Shepherd (2005) toteaa, ettd jollei itse brinddd itseddn, joku muu tekee sen. Toisin
sanoen suositusta perustellaan silld, ettd oma henkilobrindi pysyy hallittuna

merkittdvisti paremmin, mikéli sen luo ja sitd hallitsee itse.

Puhuttaessa siitd, minkélainen henkilobrindin tulisi olla, aitouden tdrkeys korostuu.
Henkilobrandin kontekstissa aitoudella tarkoitetaan sitd, ettd oma henkilobrandi
kuvastaa itsed, ja ettd teot ja sanat kohtaavat. (Arruda, 2019; Peter & Gomez, 2019;
Rampersad, 2008.) Arruda (2019) perustelee aitouden keskeisyyttd silld, ettd
henkilobrandi ei ole kestdava, mikali se ei ole aito. Arrudan (2019) mukaan aitouden
lisdksi henkilobréndissd keskeistd on se, mikéd erottaa yksilon joukosta. Erottavan
tekijan havaitseminen ja siitd kohdeyleisolle viestiminen nousee melko usein esiin
henkilobranddystd kisittelevassd kirjallisuudessa, ja sen térkeyttd perustellaan
esimerkiksi silld, ettd erottumalla joukosta jdd ihmisten mieliin, mikd on tdrkedd
tyomarkkinoiden kovan kilpailun vuoksi (Arruda & Dixson, 2007; Rampersad, 2008).
Henkilobrandin  osatekijoiden méérittelyssd nousee esiin  my0s maininta
johdonmukaisuudesta eli siitd, ettd henkilolld on yksi yhtendinen ja tunnistettava

brindi (esim. Lair ym., 2005).

2.2 Henkilobriandiyksen prosessi

Kuten johdannossa todettiin, henkilobrindédystd kuvaillaan monin eri tavoin. Post
(2005) kuvailee henkilobriandéystd dlykkddksi ja tehokkaaksi tyokaluksi, kun taas
Arrudan ja Dixsonin (2007) mukaan se on tehokkain ja innovatiivisin strategia
menestyksen saavuttamiseksi. Lair ym. (2005) ndkee henkilobrindidyksen
ohjelmallisena ldhestymistapana. Siind missd Montoya ja Vandehey (2002) tiivistivit
henkilobrandiyksen strategiseksi prosessiksi, Mobray (2009 via Zarkada, 2012)
ajattelee sen olevan proaktiivista toimintaa, jolla pystyy vaikuttamaan omaan
houkuttavuuteensa  kohdeyleison silmissa. Shepherd (2005) toteaa
henkilobranddyksen olevan joukko aktiviteetteja, joilla yksilot pyrkivit tekeméédn
itsestddn tunnetun, ja Thomas (2007 via Zarkada, 2012) kuvaa siind olevan kyse arvon

tuottamisesta. Jo tdssd kappaleessa mainitut madritelmit osoittavat, ettd
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henkilobranddys voidaan ndhdd hyvin monella eri tavalla, mikd taasen viestii siitd,

ettei kyseessi ole yksiselitteinen ilmid.

Nékemysten moninaisuutta on havaittavissa myos siind, miten yksilon tulisi brandata
itsensd: Gorbatovin ym. (2018) mukaan yleisesti hyvéksyttyd mallia
henkilobrinddykseen ei ole olemassa. Yhdistdva tekija henkilobranddysti koskevilla
malleilla on kuitenkin usein se, ettd ne ilmaistaan erddnlaisena prosessikaaviona, joka

sisdltdd noin 3—6 vaihetta. Alta I0ytyvadn kuvioon 1 on koottu kolme esimerkkimallia.

Oman Henkilobriandista
henkilobriandin viestiminen
madrittely kohdeyleisolle

Henkilobrandin
hallinta

Henkil6kohtaisen Oman Toimintasuunnitelma Edellisten vaiheiden

: PR henkil6brandin N tuotosten
Sy iy Rl iR o
J muotoilu toimeenpano

Omien
Oman Oman vahvuuksien ja
PN Kilpailijoiden Kohdeyleisén henkilébriandin joukosta
henkilébrindin e S R Btk

Y henkilobrandista

madrittely viestiminen

madrittely tekijoiden
médrittely

Kuvio 1. Esimerkkeja henkilobrindiyksen malleista, ylhéilld Arruda ja Dixson (2007, 5.29-30), keskelli
Rampersad (2008), alhaalla Peter ja Gomez (2019).

Mallien pohjalta voidaan todeta, ettd henkilobriandays ldhtee litkkeelle henkilobrandin
maédrittelystd, ja jatkuu kohti luodusta henkilobriandistd viestimistd. Eniten eroja
mallien vililtd 16ytyy niiden yksityiskohtaisuudesta: siind missid Arrudan ja Dixsonin
(2007, s. 29-30) malli on suhteellisen suoraviivainen sisiltden vain kolme vaihetta,
Peterin ja Gomezin (2019) mallissa suunnitteluvaihetta korostetaan huomattavasti

enemman.
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Henkilobrandayksen prosessi ei kuitenkaan lopu siihen, ettd on kerran luonut oman
henkilobrandin. Omasta henkilobrandistd tulee my6s viestid kohdeyleisdlle, ja sitd
taytyy ylldpitdd sekd hallinnoida aktiivisesti. (Gorbatov ym., 2018) Esiteltyjen
esimerkkien perusteella voidaan todeta, ettd henkilobrindin kéyttoonotto ja sitd
seuraavat vaiheet 10ytyvét prosessikaavion loppupédstd. Konkreettisia keinoja ja
tyokaluja henkilobriandédykseen on monia, kuten ulkonékd ja sosiaalinen media, ja niitd

kisitelldén seuraavaksi (Khedher, 2019; Scheidt ym., 2020).

2.3 Henkilobrindiyksen keinot ja kanavat

Itsedédn voi branddtd monin eri keinoin, kuten hyddyntdmalla ulkondkda tai sosiaalista
mediaa. Ulkond6n merkitys korostuu etenkin ensivaikutelman luomisessa, ja silld voi
viestid muille ihmisille omasta identiteetistddn eli siitd, millaiseksi kasittda itsensa.

(Khedher, 2019.)

Sosiaalinen media on nykyéédn erittdin yleinen ja suosittu henkilobrédndédyksen tydkalu.
Sen eri alustat, kuten Facebook, LinkedIn, Instagram, Twitter ja Youtube, tarjoavat
paikan, jossa yksityishenkilokin voi brindité itsedén (Scheidt ym., 2020). Alustoja
kaytetddn eri tarkoituksiin: esimerkiksi Facebookissa julkaisut keskittyvdt enemmén
yksityiseldmédn tapahtumiin ja vastavuoroisesti muiden ihmisten eldmén seuraamiseen,
eikd sen ajatella olevan kovin tirked alusta henkilobrandédykselle. Twitter sen sijaan
toimii parhaiten linkkien jakamiseen ja informaation nopeaan levittdmiseen.
Henkilobrandayksen kannalta nopeus on kuitenkin ongelmallista: julkaisut hukkuvat
herkésti syotteeseen, eivitkd ne siten jad ndkyville omalle seuraajakunnalle pitkéksi

aikaa. (Reunes, 2013.)

Tyo6eldmién kontekstissa LinkedIn soveltuu parhaiten henkilobranddykseen. LinkedIn
on usein ensimmadinen alusta, josta etsitddn tietoa koskien esimerkiksi henkilon
koulutustaustaa, tyokokemusta tai muuta tydeldmén kannalta relevanttia osaamista.
LinkedInin avulla pystyy myds erottautumaan joukosta sekd verkostoitumaan, joista
molemmat ovat tirkeitd tekijoitd niin henkilobrindéyksessd kuin sosiaalisen pddoman
karruttamisessa. (Arruda, 2019.) Muun muassa Arrudan (2019) ja Reunesin (2013)

mukaan  Linkedln on  hyddyllisin  yksittdinen  digitaalinen  tydkalu
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henkilobranddykseen, ja kumpikin kannustaa vahvasti LinkedInin aktiiviseen

kayttamiseen, mikéli yksilon tavoitteena on uramenestys.

Vaikka edelld kuvailtiin vain muutamaa eri sosiaalisen median kanavaa, todettakoon
silti, ettd on olemassa monia erilaisia sosiaalisen median kanavia, joilla kaikilla on
omat erityispiirteensd. Esimerkiksi uramenestysté tavoittelevalle ihmiselle LinkedIn
on sopiva valinta, kun taas Facebook soveltuu paremmin henkildlle, joka haluaa jakaa
eldmdnsd tapahtumia ldhipiirilleen (Reunes, 2013). Tédssdkin oman henkilobréndin
huolellisen suunnittelun tirkeys korostuu: sosiaalisen median kanavia on erilaisiin
tarkoituksiin, joista kdyttoon kannattaa valita sellaiset, jotka palvelevat parhaiten omaa

strategiaa henkilobranddykseen (Labrecque, Markos, & Milne, 2011).

Siitd huolimatta, ettd sosiaalinen media on keskeisin ja yleisin paikka
henkilobranddykseen, muitakin tyokaluja 16ytyy ja kédytetddn (Labrecque ym., 2011;
Reunes, 2013). Esimerkiksi tydeldmén kontekstissa ansioluetteloa, tydhaastattelua ja
suosituksia pidetddn perinteisind henkilobrinddyksen keinoina. Perinteiset
henkilobranddyksen keinot eivét kuitenkaan ole kovin tehokkaita, silld esimerkiksi
haastattelutilanteessa omasta henkilobrandistd viestitddn enintdin muutamalle
ihmiselle. Tehokkuuden kannalta sosiaalisen median kanavat ovat parempi tyokalu
itsensd bridndddmiseen: sosiaalisessa mediassa julkaistun siséllon voi ndhda
kiytannossd kuka tahansa, ellei julkaisija itse ole rajoittanut sen ndkyvyytta.
Esimerkiksi henkilobrinddyksen vaikuttavuuden maksimoinnin vuoksi on kuitenkin
suositeltavaa hyddyntdéd sekd perinteisid ettd uudempia henkilobrandiyksen keinoja.
(Minor-Cooley & Parks-Yancy, 2020; Reunes, 2013.) Olennaisinta on 16ytdd oman
henkilobrindin  toteuttamiseen  sopivimmat  tydkalut, joilla  saavuttaa
henkilobrindilleen asettamansa tavoitteet, silld kuten henkilobrandin késitteelle, ei sen

strategiallekaan ole olemassa valmista muottia (Labrecque ym., 2011).

2.4 Henkilobrindiys tyoelimin kontekstissa

Kuten jo aiemmin todettiin, yksi henkilobranddyksen suosion kasvun ja yleistymisen
syistd on tydeldman pirstaloituminen, jolta pyritdén suojautumaan henkil6brdndéyksen
avulla (Lair ym., 2005). Todettakoon myds, ettd henkilobrinddyksestd on tullut

erityisen suosittua tyoeldmaissa olevien ihmisten keskuudessa (Gorbatov ym., 2018).
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Henkilobranddyksen ja uramenestyksen vililld on havaittu vahva yhteys, mikd on
omalta osaltaan vaikuttanut sen hyddyntdmisen yleistymiseen tydeldmaissa (Gorbatov
ym., 2018). Scheidt (2020) tukee Gorbatovin ym. (2018) nidkemystd lisdten, ettd
itsensd brianddnneet henkildt hydtyvit tyonhakuun, ylennykseen ja palkkaustasoon
liittyvissé asioissa ja tilanteissa. Henkilobrinddyksen ajatellaan kehittdvin yksilon
luonnetta, silld sithen liittyvé prosessi vaatii jatkuvaa itsetutkiskelua, miké vuorostaan
johtaa uuden oppimiseen ja siten itsensd jatkuvaan kehittimiseen. Itsensi
brindddmisen hyddyllisend sivutuotteena syntyy myds ndkyvyyttd, mikd on

luonnollisesti toivottu asia. (Scheidt ym., 2020.)

Myés tydeldmissd sosiaalinen media on suosittu henkilobranddyksen kanava. Sen
suosio on kasvanut niin paljon, ettd nykydin osa tydnantajista jopa odottaa tyonhakijan
16ytyvdn sosiaalisesta mediasta. Career Builderin (2018) tekemin tutkimuksen
mukaan 47 % tyOnantajista kutsuu tyonhakijan pienemmalld todennékoisyydelld
tyohaastatteluun, mikéli hakijaa ei 10ydy sosiaalisesta mediasta. Syiksi mainitaan
muun muassa se, ettd tyonantaja haluaa lisdtietoa tyonhakijasta ennen tyohaastattelua
tai ettd tyonhakijalta yksinkertaisesti odotetaan jonkinlaista presenssid sosiaalisessa

mediassa (Career Builder, 2018).

Tulee kuitenkin huomauttaa, ettd suhtautuminen henkilobranddystd kohtaan on
tyOtehtdvistd, organisaatiosta ja alasta riippuvaista. Esimerkiksi journalistien,
poliitikkojen, johtoportaassa tydskentelevien ja akateemisen maailman edustajien
henkilobranddys on yleisesti ottaen hyvéksyttyd. My0s sisdllontuottajat ja yrittdjit
voivat brindétd itseddn, mutta sithen voi liittyd joitain rajoitteita. Sen sijaan
esimerkiksi poliisien henkilobrindédysta ei katsota kovin hyvilld, ja joillain aloilla
henkilobrinddyksen hyviksyttivyys riippuu tyotehtdvésti ja organisaatiosta.
(Gorbatov ym., 2018.) Sturdy ja Wright (2008) huomauttavatkin, ettd esimerkiksi
yrittdjahenkisissd organisaatioissa henkilobrinddys voi olla hyviksytympad. Taytyy
siis huomata, ettd konteksti vaikuttaa huomattavan paljon siihen, voiko yksild brandita
itseddn, ja jos voi, millainen henkilobrinddys on hyviksyttyd omalla alalla tai omassa

tyopaikassa.
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3  YKSILON TYOLLISTETTAVYYTEEN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Caballeron ym. (2020) mukaan yksilon tyollistettdvyys pilkkoutuu neljdén eri
paddomaan: henkiseen, sosiaaliseen, kulttuuriseen ja psykologiseen pddomaan. Fugate,
Kinicki ja Ashforth (2004) sen sijaan pitdvit tyOllistettdvyyttd psykososiaalisena
késitteend, joka koostuu omasta sopeutumiskyvystd, uraidentiteetistd seka
sosiaalisesta ja henkisestd pddomasta. McQuaidin ja Lindsayn (2005) kehitteleméin
tyollistettavyyttd késittelevan kehikon mukaan ty6llistettivyyteen vaikuttavat
yksilolliset tekijét, yksilon tilanne ja ulkoiset tekijat. Yksilollisiin tekijoihin lukeutuu
muun muassa koulutus, taidot, demografiset tekijdt, terveys sekd sopeutumiskyky.
Yksilon tilanne pitdéd sisdlladn esimerkiksi tyokulttuurin, taloudellisen tilanteen ja
sosiaalisen pddoman. Ulkoiset tekijéit sen sijaan koostuvat muun muassa poliittisista
tekijoistd, tyomarkkinatilanteesta ja rekrytointiin liittyvistd tekijoistd. (McQuaid &
Lindsay, 2005.)

Edelld mainituista esimerkeistd 16ytyy suhteellisen paljon samankaltaisuuksia siitd,
mink3 tekijoiden ajatellaan kuuluvan tyollistettdvyyden kisitteen alle. Eroavaisuuksia
on ldhinnd siind, miten asia ilmaistaan: esimerkiksi Caballero ym. (2020) puhuvat
suoraan sosiaalisesta pddomasta, kun taas McQuaidin ja Lindsayn (2005) mukaan
sosiaalinen pddoma kuuluu yksilon tilanteeseen liittyvien tekijoiden kategoriaan.
Tulee siis ymmartad, ettd suurimmat ndkemyserot 10ytyvit luokittelusta, ei niinkdén
siitd, mitd itse luokista 10ytyy. Toisaalta tdytyy my0s huomioida se, miten laajasti
esimerkiksi tyollistettavyyteen liittyvét taidot tai yksilolliset tekijit késitetdén. Siind
missd McQuaidin ja Lindsayn (2005) listaus tyollistettdvyyden sisédltamisté tekijoista
on kattavammasta pédstd, Caballero ym. (2020) kisittelevit esimerkiksi psykologista
pddomaa vain kunnianhimon ja tydnhakuun liittyvin minédpystyvyyden tunteen

nikokulmasta.

Tyollistettdvyyttd voidaan tarkastella esimerkiksi yhteiskunnan, organisaatioiden ja
yksilon perspektiivistd. Usein tyollistettdvyyttd tutkitaan yksilon ndkokulmasta,
huomioiden kuitenkin organisaation ja kontekstin vaikutus. (Guilbert ym., 2016.)
Téssdkin tutkielmassa keskitytddn yksilon ndkdkulmaan, silld edelld mainitut kaksi
muuta ndkokulmaa eivdt edesauta merkittivasti péadtutkimuskysymykseen

vastaamista. Lisdksi Guilbertin ym. (2016) mukaan tulee ymmartda, ettd
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tyollistettdvyydelld on useita eri mééritelmid, ja ettei se ole vain erilaisista tekijoista

koostuva lista.

On huomautettava, ettei tyollistettivyys ole jérin universaali asia: ympéristd voi
vaikuttaa merkittdvéstikin sithen, milld asioilla on positiivinen tai negatiivinen
vaikutus yksilon tydllistettdvyyteen. Tarkastellessa tydllistettavyyttd tulee siis
tiedostaa kontekstin vaikutus, silld esimerkiksi alueelliset tekijét tai kulttuuriset erot
saattavat vaikuttaa huomattavasti jo itse tydllistettdvyyden késitteen merkitykseen.

(Guilbert ym., 2016.)

Tyollistettdvyyteen voivat vaikuttaa tekijét, joihin yksilo ei pysty itse vaikuttamaan,
kuten ikd. Tkdén perustuvaa syrjintdd eli ikdsyrjintdd ilmenee eniten yli 55-vuotiaiden
naisten keskuudessa, mutta yleisesti ottaen ikdsyrjintd koskee yli 50-vuotiaita
palkansaajia. Ikdsyrjintd ndkyy esimerkiksi siten, ettd ikdéntyneempéd tyonhakijaa ei
kutsuta tyOhaastatteluun tai eldkeikdd ldhestyvdd tyontekijdd painostetaan jadmidn

eldkkeelle, vaikka tyontekija haluaisi jatkaa tydskentelyd. (Viitasalo, 2016.)

I4n liséksi sukupuolella, vammaisuudella ja etnisyydelld voi olla negatiivinen vaikutus
tyollistettdvyyteen, ja ne saattavat olla jopa este ty6llistymiselle (Guilbert ym., 2016).
Vaikka syrjintd niin yleiselld tasolla kuin esimerkiksi tyontekijoiden valinnassa on
yhdenvertaisuuslain vastaista, tydsyrjintdd ilmenee yhdenvertaisuusvaltuutetun
mukaan esimerkiksi siten, ettei henkilda kutsuta tyohaastatteluun, silld hinen nimensi
poikkeaa tyypillisestd suomalaisesta nimestd (YhdenvertL 3:8 §, 2014;
Yhdenvertaisuusvaltuutettu, 2021). Se, saavatko muun muassa edelld mainitut tekijét
painoarvoa yksilon tyollistettdvyyden arvioinnissa, on maan tai yrityksen

avoimuudesta ja lainsdddénndstd riippuvaista (Guilbert ym., 2016)

Fugaten, Ashforthin ja Kinickin (2004) mukaan myds uraidentiteetti (career identity)
on keskeinen tyo6llistettdvyyden piirre. Uraidentiteetti on yksilon nidkemys itsestddn
tydeldmédn kontekstissa, sisdltden esimerkiksi tavoitteet ja toiveet uraa kohtaan. Se
toimii erddnlaisena kompassina, joka motivoi ja ohjaa yksilod epdvarmuuden
vérittdméssd tyomaailmassa. Uraidentiteettiin liittyy vahvasti kerronnallisuuden
elementti: oma uraidentiteetti tuodaan usein esille kerronnan kautta. Uraan liittyvista

asioista kertoessaan ihminen tyypillisesti valikoi puheeseensa vain parhaat palat ja
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jattad mahdolliset epdonnistumiset tai muut epakohdat mainitsematta. Yksilo voi tehda
valikoinnin joko tietoisesti tai tiedostamattaan. Omaan uraidentiteettiin liittyva
kerronta vuorostaan luo perustan yksilon ammatilliselle arvolle niin hdnen omasta kuin
muidenkin ndkdkulmasta, miké on tirkeda ty6llistettivyyden kannalta. Uraidentiteetti
kumpuaa ihmisestd itsestdéin, mutta ty6llistettdvyys koostuu myds osatekijoisté, joihin

voi itse vaikuttaa, ja niitd késitellddn seuraavissa alaluvuissa. (Fugate ym., 2004.)

3.1 Henkinen paioma

Yksi keskeinen yksilon tyollistettivyyteen vaikuttava tekijd on koulutus, tarkalleen
ottaen korkeakoulutus, jota pidetddn henkisen péddoman yhtend osatekijina.
Korkeakoulutuksen positiivinen vaikutus yksilon tydllistettdvyyteen havaittiin jo
1960-luvulla, jonka jdlkeen aiheen tiimoilta on tehty useita tutkimuksia. (Cai, 2013.)
Spencen (1973) mukaan koulutus on signaali tyonantajalle yksilon kyvykkyydesta.
Becker (1962) sen sijaan ndkee koulutuksen kykyjen ja taitojen kehittdjénd, eli
henkisend pddomana. Stiglitzin (1975) artikkelissa todetaan, ettd koulutus tarjoaa
taitoja, mutta myOskin vdhentdd riskid yksilon palkkaamiseen liittyen, silld
koulutuksella pystyy viestimdédn mahdolliselle tyonantajalle tyotehtdvin vaatimien
taitojen hallinnasta. Yleisesti ottaen koulutettu yksilo on taidokkaampi, mikéd nostaa
yksilon houkuttavuutta, jonka seurauksena yksilon menestys tydmarkkinoilla on

parempi (Marginson, 1989).

Substanssiosaamisen lisdksi koulutukselta odotetaan pehmeita taitoja (soft skills), silld
kahden edelld mainitun taitotyypin yhdistelmé edistdd tyollistettdvyyttd paremmin
kuin esimerkiksi pehmeét taidot yksinddn (Bell, 2016). Korkeakouluopiskelijoista
puhuttaessa henkinen pddoma (koulutus) ei vélttimattd ole edes kaikista tdrkein
pddoman muoto, silld psykologisella tai sosiaalisella padomalla voi olla enemmén
painoarvoa. Opiskelun lisdksi on suositeltavaa esimerkiksi verkostoitua, silld
verkoston hankkiminen on keskeinen sosiaalisen pddoman ilmenemismuoto.
Verkostoitumisen térkeys korostuu etenkin opiskelijjoiden, tyottdmien ja
urapalveluiden tyontekijoiden kohdalla. (Caballero ym., 2020.) Ei kuitenkaan tule
viheksyid koulutuksen tdrkeyttd: sen sijaan on tirkedd tiedostaa, ettd tyollistettdvyys

koostuu monesta eri tekijastd. Myoskin muodollinen koulutus on vain yksi osa
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henkistd padomaa, sen lisdksi samaan kategoriaan kuuluu esimerkiksi tyokokemus ja

muu kyvykkyys (Becker, 1975).

3.2 Sosiaalinen piidoma

Sosiaalinen pddoma on hyddyksi kaikille ihmisryhmille, eli muillekin kuin edellisessé
kappaleessa mainituille. Késitteelle 16ytyy useita médritelmid, Linin (2001, s. 29)
mukaan sosiaalinen padoma koostuu yksilon verkostoista 16ytyvistd resursseista, joita
voi kdyttdd hyodyntamalld verkoston siteitd. Fugaten ym. mukaan (2004) sosiaalinen
pddoma voidaan ndhdd my0s hyvéntahtoisuutena, jota I0ytyy luonnostaan
verkostoista. Tulee kuitenkin huomauttaa, etteivdt sosiaalinen pddoma ja sosiaalinen
verkosto ole sama asia, vaikka sosiaalinen pddoma onkin riippuvainen sosiaalisesta
verkostosta (Lin, 2001, s.29). Sosiaalinen pddoma tuo mukanaan sosiaalisuuden ja
vuorovaikutuksen elementit tydllistettdvyyteen, jotka ilmenevidt verkostojen

muodossa. (Fugate ym., 2004.)

Verkostoilla on merkittdvd vaikutus siithen, miten yksild pystyy tunnistamaan ja
hyodyntdméan uramahdollisuuksia, toisin sanoen sosiaalinen pddoma vaikuttaa
suoraan tydllistettdvyyteen. Sosiaalisen pddoman hyoty sekd sen vaikutus
tyollistettdvyyteen ndkyy yksildiden tavoissa, joilla he etsivdt toitd. Kehittyneet
verkostot tarjoavat yksildlle epdvirallisen tavan etsid toitd (tutun kautta), tavallisen
muodollisemman ja kaikille tarjolla olevan tavan liséksi (esim. tydpaikkailmoitukset).
(Fugate ym., 2004.) Verkostot hyodyttiavit yksilod sitd enemmén, mitd suurempia ja
vahvempia ne ovat; hyvéstd verkostosta voi hyotyd esimerkiksi tydpaikan tai
suuremman palkan muodossa (Fugate ym., 2004; Higgins, M. C., 2001; Seibert,
Kraimer, & Crant, 2001).

3.3 Kulttuurinen piioma

Kulttuurisella pddomalla eli yksilon taustalla on myds oma vaikutuksensa
tyollistettavyyteen. Kulttuurisella pddomalla tarkoitetaan kulttuurin tasolla arvostettua
osaamista, taipumuksia ja kdyttdytymistd, joka muodostaa yksilon ldhtdasetelman
tyomarkkinoilla. Yksilon taustalla voidaan viitata myos perhe-, koulutus- ja

sosioekonomiseen taustaan, joilla on vaikutusta tyollistymismahdollisuuksiin.
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(Tomlinson, 2017.) Bourdieun, Passeronin ja Nicen (1990) mukaan yksilon
sosioekonomisella asemalla on vilid tydllistettdvyyden kannalta: perhetaustalla voi
olla hyvinkin suuri vaikutus siithen, onko yksild yhteiskunnassa etulyontiasemassa vai
ei. He toteavat, ettei koulutuksella ole yhtd suurta roolia tyodllistettivyyden
kohentamisessa kuin sosioekonomisella statuksella (Bourdieu ym., 1990). Myos
Hillage ja Pollard (1998) tunnistavat yksilon taustan vaikutuksen hdnen
tyollistettdvyyteensd. Heiddn mukaansa esimerkiksi se, onko yksilolla huollettavia, voi
vaikuttaa siithen, voiko yksilo edes harkita erilaisia tydmahdollisuuksia (Hillage &

Pollard, 1998).

Sosioekonomisen aseman ja perhetilanteen lisdksi yksilon taustaan vaikuttaa
tyokulttuuri. Tyokulttuurilla viitataan kulttuuriin, joka méairittelee suhtautumistavan ja
kannustuksen tyotd kohtaan perheen, ikdtovereiden sekd muiden ystdvien ja
laajemman  yhteison keskuudessa. Tyokulttuuri vaikuttaa eniten yksilon
suhtautumiseen sekd tavoitteisiin ja siten myos yksilon tydllistettdvyyteen, silld
proaktiivinen asenne tyotd ja uraa kohtaan nidhdéédn positiivisesti tyollistettdvyyteen

vaikuttavana asiana. (McQuaid & Lindsay, 2005.)

3.4 Psykologinen piioma

Kuten edelld mainittu, tyollistettdvyys koostuu useammasta tekijdstd. Hoganin,
Chamorro-Premuzicin ja Kaiserin (2013) mukaan henkinen, sosiaalinen ja
kulttuurillinen pddoma vaikuttavat vain jonkin verran ty6llistettivyyteen. Yksilollisten
ominaisuuksien tunnistetaankin olevan perustavanlaatuisen tdrkeitd tekijoitd
uramenestyksessd  (Fugate ym., 2004; Hogan ym., 2013). Yksilollisistd
ominaisuuksista kdytetddn my0s kisitettd psykologinen pddoma, joka pitdd sisélldén
psykologisia kykyjé, jotka toimivat vahvuuksina tydmarkkinoilla. Psykologisia kykyja
ovat esimerkiksi itsevarmuus, toivo, sinnikyys, positiivinen kuva itsestd ja jotkut
luonteenpiirteet, kuten tunnollisuus. (Williams, Dodd, Steele, & Randall, 2016)
Psykologisen pddoman sisdltdimid tekijoitd voi mitata, kehittdd ja hallinnoida
parjatdkseen paremmin nykypdivin tyomaailmassa (Luthans & Church, 2002).
Psykologisesta pdfomasta on hyotyd etenkin vastoinkdymisissd: se vaikuttaa
positiivisesti sithen, miten irtisanotut yksilot kokevat tyollistettdvyyden tyonsa

menettdmisen jilkeen. Koettu tyollistettdvyys vuorostaan on ikddn kuin resurssi
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selviytymiseen, joka taasen vaikuttaa tyonhakuprosessiin ja siind jaksamiseen. (Chen

& Lim, 2012.)

Menestymisen ja jopa selviytymisen kannalta yksilon kyky ja halukkuus sopeutua
tydmaailman jatkuvaan muutokseen ovat erittdin keskeisid ominaisuuksia (Pulakos,
Arad, Donovan, & Plamodon, 2000). Fugaten, Kinickin ja Ahsforthin (2004) mukaan
sopeutumiskykyyn vaikuttaa viisi erillistd tekijdd: optimismi, alttius oppia uusia
asioita, avoimuus, sisdinen hallintakisitys (internal locus of control) ja yleinen tunne
mindpystyvyydestd. Van Der Heijde ja Van Der Heijden (2006) kehittivdt Fugaten
ym. (2004) miéritelméa lisiten sithen ennakoinnin ja optimoinnin osatekijéit. Nykyédan
sopeutumisesta puhuttaessa korostetaan aloitekykyd muutosta kohtaan, kun taas ennen
ajateltiin muutokseen reagoinnin ja sopeutumisen riittdvén (Fugate et al., 2004; Van

Der Heijde, Claudia M. & Van Der Heijden, Beatrice L. J. M, 2006).

Sopeutumiskyvyn lisdksi my0s mindpystyvyyden kisite nousee erikseen esiin
psykologisesta pddomasta puhuttaessa (Williams et al., 2016). Oma osaaminen tai
verkostot eivdt riitd (muutosta kohdattaessa); tiettyjd ominaisuuksia, kuten
mindpystyvyyttd tarvitaan, jotta yksilo kykenee selviytyméddan muutokseen liittyvista
ulkoisista tai sisdisistd haasteista (Fugate et al., 2004). Minédpystyvyyden tunne
vaikuttaa siihen, miten yksilo ajattelee, miltd hinestd tuntuu, miten hin motivoituu ja
toimii. Se on ikddn kuin uskomus siitd, ettd pystyy toimimaan erindisissd tilanteissa,

vaikka tulisi esteiti tielle. (Dacre Pool & Sewell, 2007.)
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4 TYOLLISTETTAVYYTEEN NEGATIIVISESTI VAIKUTTAVAT
HENKILOBRANDAYKSEN TEKIJAT

Aiemmin mainitut ty6llistettivyyden osatekijit muodostavat vankan pohjan
tyollistettavyydelle. Koulutus, kattava verkosto tai sinnikés luonne eivit kuitenkaan
itsessddn riitd: tyOpaikan saamiseksi on ensiarvoisen tirkedd osata myos osoittaa
tyollistettdvyytensa mahdolliselle tyonantajalle. (Hillage & Pollard, 1998.) Hillagen ja
Pollardin (1998) mukaan tyollistettdvyyden todistamiseen tulee hyddyntdd useita eri
keinoja, kuten ansioluetteloa, suosituksia, haastattelutekniikkaa, sekd tyokokemuksen
ja koulutuksen osoittamista. Oma ty6llistettivyys tdytyy myos osata ilmaista
houkuttelevassa muodossa, jotta mahdollisen tyOnantajan kiinnostus herdd
(Bridgstock, 2009). Kuten aiemmin todettiin, henkilobrinddyksessd on kyse oman
itsensd esille tuomisesta houkuttelevassa muodossa. Tdten voidaan havaita yhteys
tyollistettdvyyden ja henkilobranddyksen vélilla: yksilon tyollistettdvyys koostuu
tydeldmédn kannalta relevanteista taidoista ja ominaisuuksista, jotka tiytyy ilmaista

houkuttelevassa muodossa, mikd onnistuu henkilobranddystd hyodyntdmalla.

Henkilobranddykseen liittyy kuitenkin omat riskinsd ja uhkansa, jonka vuoksi se
kannattaa tehdd huolella ja suunnitellen hutiloimisen sijaan. Tutkielmassa havaitut
tyollistettdvyyteen  negatiivisesti  vaikuttavat  tekijit ovat henkilobriandin
epatodenmukaisuus, henkilobrandin epdjohdonmukaisuus ja sen heikko hallinta,
asiattomuus sosiaalisessa mediassa, ulkondko ja ulosanti. Tekijoitd kisitellddn yksi
kerrallaan alaluvuissa 4.1-4.5. Kasitellyistd tekijoistd ulkondkd ja ulosanti voivat
vaikuttaa my0s positiivisesti ty0Ollistettdvyyteen, mutta tissé tutkielmassa tarkastellaan

niiden negatiivisiakin vaikutuksia.

Ennen varsinaisten tekijoiden avaamista tulee huomauttaa, ettd negatiivisen
vaikutuksen suuruuteen vaikuttaa se, onko haitallinen henkilobrdanddys tapahtunut
verkon ulkopuolella vai verkossa. Internetissd ja sosiaalisessa mediassa haitallinen
siséltd levidd helpommin, jolloin my0s haitta kasvaa suuremmaksi helpommin.
(Minor-Cooley & Parks-Yancy, 2020.) Koska esimerkiksi sosiaalisen median julkaisu
on nidkyvilla laajalle yleisolle ja julkaistu sisdltd on néhtdvilld niin kauan, kunnes
julkaisija sen poistaa sosiaalisen median tililtddn, on haitta suurempi ja sen vaikutus

voi kestdd hyvinkin pitkdan (Drouin, Miller, Wehle, & Hernandez, 2016). Perinteisid
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henkilobrinddyksen keinoja hyddyntdmailld (ansioluettelo, haastattelu, suosittelu)
negatiivinen vaikutus ei todenndkoisesti muodostu yhtd suureksi, silld esimerkiksi
haastattelutilanteessa on mukana vain muutama ihminen eikd haastattelun siséltoda

julkaista laajempaan levitykseen. (Minor-Cooley & Parks-Yancy, 2020.)

4.1 Henkilobrindi ei vastaa todellisuutta

Omista taidoista tai itsestd paremman kuvan luominen, ja jopa valehtelu, on melko
yleistd etenkin internetissé ja sosiaalisessa mediassa. [hmiset saattavat kokea tarvetta
kaunistelulle esimerkiksi siksi, ettd he haluavat olla houkuttavampia mahdollisen
tyonantajan silmissid (Shepherd, 2005). Toinen yleinen syy on se, ettd muidenkin
ajatellaan valehtelevan itsestddin, minkd seurauksena kaunistelu koetaan oikeutetuksi
(Drouin ym., 2016). Drouinin ym. (2016) tekemén kyselytutkimuksen mukaan alle
kolmasosa vastaajista ilmoitti olevansa aina tdysin rehellisid internetissd tai
sosiaalisessa mediassa, ja noin 99 prosenttia vastaajista ajatteli muiden ihmisten
olevan epérehellisid internetissé tai sosiaalisessa mediassa. Tulee kuitenkin huomata,
ettd valehtelun tai kaunistelun todennédkdisyyteen vaikuttaa se, mika sivusto tai kanava
on kyseessd. Esimerkiksi sosiaalisessa mediassa ollaan keskimééridistd rehellisempid,
mika on huomioitava prosenttilukuja tulkitessa, silld sosiaalisen median kanavat ovat

erittdin suosittuja tydkaluja itsensd brinddédmiseen. (Drouin ym., 2016.)

Valheellista tietoa voi levittdd myds muun muassa ansioluettelossaan tai
tyOhaastattelussa, eli perinteisten henkilobranddyksen keinojen avulla, mutta siten
valhe ei levi yhté laajalle. Kuten aiemmin todettiin, esimerkiksi haastattelutilanteessa
on ldsnd vain muutama ihminen, kun taas sosiaalisen median julkaisut saattavat olla

kiytannossi jokaisen ihmisen ndhtévilld. (Minor-Cooley & Parks-Yancy, 2020.)

Valheen tai kaunistelun haitta syntyy siind vaiheessa, kun joku havaitsee, ettei yksilon
henkilobrindi vastaa todellisuutta. Tapahtui henkilobrandistd valehtelu sosiaalisessa
mediassa tai tyOhaastattelussa, on sen vaikutus tyollistettdvyyteen negatiivinen. Haitta
voi néyttaytyd esimerkiksi siten, ettd yksilolld on haasteita saada haluamansa tyo tai
tyollistyd ollenkaan. (Minor-Cooley & Parks-Yancy, 2020.) Valheellisuuden leimasta
on myds hankala pédstd eroon (Khedher, 2019). Voidaan todeta, ettd henkilobrandin

kannattaa olla aito ja todenmukainen, mihin usein kannustetaankin henkilobrandéysta
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késittelevasséd kirjallisuudessa (esim. Arruda & Dixson, 2007; McNally & Speak,
2002; Montoya & Vandehey, 2002; Rampersad, 2008).

4.2 Henkilobrindin epijohdonmukaisuus ja heikko hallinta

Henkilobrandin tehokas hallinta ja sen johdonmukaisuus ovat keskeisid tekijoitd
henkilobrandiyksessd (Khedher, 2019; Shepherd, 2005). Shepherdin (2005) mukaan
henkilobriandin tulisi olla johdonmukainen ja yhtendinen, mutta on yleistd, ettd
thmisille kehittyy useampi henkilobrindi eldmin eri tilanteisiin: esimerkiksi ihmisen
tydeldmédn ja vapaa-ajan henkilobrindit voivat erota merkittdvastikin toisistaan.
Useamman henkilobrandin kehittyminen voi vuorostaan johtaa brandikonfliktiin tai
sen laimentumiseen. Parhaassa  tapauksessa useamman  henkilobréndin
muodostuminen johtaa huonoon kohdentamiseen, kun taas pahimmassa tapauksessa
seurauksena on heikko henkilobrandin hallinta, mika ei luonnollisesti ole toivottu asia.

(Shepherd, 2005.)

Henkilobrandin johdonmukaisuuden ja tehokkaan hallinnan térkeys korostuu nykyéén
enenevissd madrin. Itsestddn tulisi luoda samankaltainen vaikutelma niin perinteisten
henkilobrinddyksen keinojen avulla kuin verkossakin. Mikéli siind onnistuu,
tyollistymisen todennikoisyys kasvaa ja mikéli ei, tyollistyminen karsii. (Khedher,
2019.) Omaa brindidén kannattaakin pyrkid hallitsemaan mahdollisimman hyvin,

mikali haluaa nostaa tyollistymistodennédkoisyyttéén.

4.3 Asiaton sisalto sosiaalisessa mediassa

Sosiaalinen media on tehokas ja suosittu henkilobrinddyksen tydkalu, mutta sen
véddrinlainen kéyttd voi olla hyvin haitallista tyollistettdvyydelle. Yksilon sosiaalisen
median tililtd saattaa 10ytyé asiattomia julkaisuja, joita tulevaisuuden tai senhetkinen
tyOnantaja ei arvosta. Vaikka julkaisulla ei pyrittéisi vahingoittamaan henkilobréindia,
saattaa niin silti tapahtua, jolloin myds tyollistettdvyys kérsii. (Minor-Cooley & Parks-
Yancy, 2020.) Esimerkiksi seuraavan kaltaiset julkaisut voivat haitata
tyollistettdvyyttd: asiattomat tai provokatiiviset kuvat, alkoholin liikakéyttoon

viittaavat julkaisut, entisestd tyOnantajasta tai kollegoista ikdvéddn sdvyyn puhuminen,
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syrjivit kommentit etnisyyteen, sukupuoleen tai uskontoon liittyen, ja todisteet

rikollisesta toiminnasta (Career Builder, 2018).

Valtaosa tyOnantajista kdy tarkistamassa tyonhakijan sosiaalisen median profiilit, ja
mikali tyOnantaja 10ytda sieltd haitallista sisdltod, ei tyonhakijaa vilttimattd valita
tyohon, tai edes kutsuta tyohaastatteluun. Sosiaalisen median tilien siséllon ajoittainen
tarkistaminen ei aina lopu, vaikka tydntekijé olisi jo tyOsuhteessa. Joissain tapauksissa
tyontekijdn sosiaalisen median profiilista 10ytynyt sisédltd saattaa johtaa nuhteluun tai
jopa irtisanomiseen. (Career Builder, 2018.) Onkin erityisen tirkedd kiinnittda
huomiota siihen, minkélaisia julkaisuja omilta sosiaalisen median tileiltd 16ytyy, silld

seuraukset voivat olla vakavia ja kauaskantoisia.

4.4 Ulkoniako

Yksilon ulkondkd on osa henkilobrdandid, ja edustaa sen visuaalista puolta.
Ulkondkoon vaikuttaa muun muassa vaatetus, kauneudenhoito, henkilokohtaisen
hygienian huoltaminen, ja myos se, miltd ihminen luonnostaan néyttdd. Vaikka
aiemmin ulkond6n todettiin vaikuttavan ldhinnd ensivaikutelmaan, sen tirkeyttad
henkilobrandiyksessd ei tule védheksyd. (Khedher, 2019.) Ulkond6lld on hyvin
merkittdva vaikutus ammattimaisen kuvan luomiseen, ja se onkin yksi keskeisimmisti
keinoista itsestd saatavan vaikutelman hallitsemiseen (Arruda & Dixson, 2007;
Khedher, 2019). TyOmaailmassa nimenomaan ulkoinen viehéttdvyys yhdistetdén
muun muassa menestykseen, parempaan palkkaustasoon seka siihen, kuinka pétevéni
henkilod pidetdédn (Dipboye, Fromkin, & Wiback, 1975; Frieze, Olson, & Russell,
1991 via Hosoda, Stone-Romero & Coats, 2003; Morrow, McElroy, Stamper, &
Wilson, 1990). Ulkonddén merkitys korostuu etenkin rekrytointivaiheessa, mutta
hyvénndkdisyys ei silti takaa tyopaikan saamista. Se voi kuitenkin olla ratkaiseva
tekijé tilanteissa, joissa tyOnhakijat ovat yhtd pdtevid tydtehtdvdadn (Morrow ym.,

1990).

Ulkondkdon perustuva eriarvoinen kohtelu onkin melko ongelmallinen aihe: sitd
tapahtuu, vaikka esimerkiksi yhdenvertaisuuslaki kieltdd kaikenlaisen syrjinnén ja
myOskin Euroopan Unionin neuvoston asettaman direktiivin mukaan ihmisen

ominaisuuksiin perustuva syrjintd on kiellettyd (Yhdenvertaisuuslaki 3:8 §, 2014;
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Neuvoston direktiivi 2000/78/EY). Hosodan ym. (2003) mukaan rekrytoijien tulisi
ensin tiedostaa, ettd ulkondkd vaikuttaa helposti rekrytointipdatokseen, ja sitten pyrkia
eroon tdstd ajatusvinoumasta. Lisdksi rekrytointiprosessit tulisi toteuttaa siten, ettd
todenndkoisyys rekrytoida viehattivampid hakijoita laskee mahdollisimman paljon.
(Hosoda ym., 2003.) Huolimatta yrityksistd kitked pois ulkond@kdon perustuvaa
syrjintdd tyomarkkinoilla, sitd tapahtuu silti, ja se on keskeinen henkilobrédndéayksen
osatekijd ja myoskin vaikuttaa tydllistettdvyyteen (Hosoda ym., 2003; Khedher,
2019). Vaikka mihink&én perustuva syrjintd ei luonnollisesti ole hyva tai toivottu asia,

ulkondon vaikutus tyollistettdvyyteen kannattaa silti tiedostaa.

4.5 Ulosanti

Ulosannilla (verbal self-presentation) tarkoitetaan niitd toimintatapoja ja strategioita,
joilla yksilo pyrkii luomaan itsestddn tietynlaista kuvaa, ja vaikuttamaan
kohdeyleis6onsd (American Psychological Association, 2020; Khedher, 2019).
Khedher (2019) madirittelee nelja ulosantiin liittyvdd strategiaa: toivottujen
luonteenpiirteiden osoittaminen, kyvykkyyden osoittaminen, mielistely ja sen
todistaminen, ettd tyOnhakija tiyttdd tyonantajan vaatimukset. Jones ja Pittman (1982
via Feldman, Forrest & Happ, 2002) puolestaan tunnistavat viisi ulosantiin liittyvai
yleisen tason strategiaa: mielistely, itsensd mainostaminen, esimerkeilld
havainnollistaminen, pelon hyddyntiminen ja vetoaminen. Havaituista strategioista
sekd niiden madréstd 16ytyy eroja, mutta tavoite niiden hyddyntdmiselld on sama:

varmistaa, ettd muilla ihmisilld on hyvi ja tavoitteen mukainen kuva itsesta.

Ulosannissa ty0llistettdvyys ja henkilobranddys yhdistyvit: ulosanti on hyvin tirked
elementti kummankin tekijin kannalta (Khedher, 2019). Hyvédn henkilobréindin
luomiseksi itsensd on osattava tuoda esille houkuttelevassa muodossa, ja ulosanti
edustaa prosessin verbaalista puolta. Mikili tyonhakija osaa ilmaista itseddn hyvin
esimerkiksi tyOhaastattelussa, hdnet ndhddan houkuttelevampana hakijana, jolloin
menestys tyOhaastatteluissa on parempaa ja siten myos tyollistettdvyys kasvaa.
(Khedher, 2019.) Higginsin ja Judgen (2004) mukaan ty6haastattelutilanteessa
toimivimpia strategioita ovat haastattelijan tai haastattelijoiden mielistely seka se, etti
osoittaa olevansa sopiva tydtehtidvidn. Verbaalisista taidoista voi siis olla paljonkin

hy6tyd, mutta ne voivat yhti lailla olla haitaksikin ty6llistettdvyydelle.



30

Ulosannin ollessa heikompaa tyollistettavyys karsii. Tyollistettdvyydestd puhuttaessa
ulosanti luokitellaan joko urataidoksi tai yleisiin tydllistettdvyyteen liittyviin taitoihin
ja ominaisuuksiin, joista kumpikin on tarked osa tyodllistettavyyttd (Hillage & Pollard,
1998; McQuaid & Lindsay, 2005). Tehokas henkilobrinddys puolestaan perustuu
itsestd tietynlaisen vaikutelman ja kuvan luomiseen ja kuten todettiin, ulosanti on
tairked osa henkilobrinddystd. Koska ulosanti on hyvin keskeinen tekijd niin
henkilobranddyksessd kuin tyOllistymisessd, sen ollessa heikkoa, vaikutus

kumpaankin on luonnollisesti huomattava. (Gorbatov ym., 2018; Khedher, 2019.)
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5 JOHTOPAATOKSET

Téssd luvussa lukijalle esitellddan narratiivisen kirjallisuuskatsauksen johtopditokset.
Luvun alussa esitetdén johtopddtokset samalla vastaten tutkimuskysymyksiin. Lopuksi
arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta validiteetin ja reliabiliteetin avulla sekd
tarkastellaan tutkielman rajoitteita. Viimeiseksi pohditaan tutkielman tekemisen

aikana syntyneitd jatkotutkimusehdotuksia.

5.1 Johtopiitokset ja vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimuksen alussa asetettiin padtutkimuskysymys ”Mitkd henkilobrinddyksen tekijdt
voivat haitata Vksilon tyollistettivyyttd?”. Vastaus tutkielman
padtutkimuskysymykseen rakentuu kahden johdannossa maédritellyn
alatutkimuskysymyksen vastausten yhdistelmédné. Ensin muodostetaan kokonaiskuva
kummastakin pddaiheesta, jonka jdlkeen synteesin muodostaminen on mahdollista ja

johtopaitokset voidaan esittdd lukijalle kattavasti ja loogisessa jirjestyksessa.

Ensimmdisen alatutkimuskysymyksen “Mitd on henkilobrdnddys?” avulla haluttiin
luoda kokonaisvaltainen katsaus henkilobrdnddykseen niin ilmioénd kuin itse
henkilobrandiyksen prosessiin konkreettisella tasolla seké siitd, miten aihe ilmenee
tydeldmédn kontekstissa. Henkilobranddyksen voidaan tulkita olevan strateginen
prosessi, jonka tavoitteena on luoda, asemoida ja hallinnoida itsestd positiivista kuvaa
kohdeyleisdlle, ja joka tapahtuu kerronnan ja kuvaston kautta. Henkilobréandédyksesta
luodut mallit kuvataan yleensd noin 3—6 vaihetta sisdltdvin prosessikaavion avulla, ja

ne ohjaavat ihmisen henkilobrindin luomisesta aina siitd viestimiseen asti.

Ilmiond henkilobranddys on kasvattanut suosiotaan viimeisen 20 vuoden aikana
huomattavan paljon, ja sen suosio korostuu etenkin tydeldmén kontekstissa. Se on
ikddn kuin tyokalu itsensé ja oman osaamisensa paketoimiseen. Kyseisti tyokalua voi
hy6dyntdd monien eri keinojen avulla, joista nykyéédn sosiaalinen media on hyvin
suosittu paikka henkildbrinddykseen sen tehokkuuden vuoksi. Muita keinoja ovat
esimerkiksi ty©haastattelut, ulkondkd ja ulosanti. Muun muassa edelld mainituilla

keinoilla voi viestid omasta henkilobrandistd muille ihmisille; ulkondkd edustaa
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henkilobriandin visuaalista puolta, kun taas ulosanti kuuluu sen sanalliseen puoleen.

Keinoja on siis monenlaisia, ja niitd on suositeltavaa hyodyntd4 monipuolisesti.

Toisella  alatutkimuskysymykselld — “Mitkd  tekijdt  vaikuttavat  yksilon
tyollistettivyyteen?”  pyrittiin ~ viestimddn lukijalle kahdesta asiasta: etté
tyollistettdvyys koostuu monesta eri tekijistd, ja ettd kyseessd on asia, johon konteksti
vaikuttaa todella paljon. Tyollistettdvyys koostuu niistd elementeisté, joiden avulla
yksilon on todenndkdisempdd saada ja pitdd patevyytensd mukainen pitkédkestoinen tyd
sekd tarvittaessa tyOllistyd uudelleen. Tutkielmassa tunnistettiin kahdenlaisia
elementtejd: sellaisia, joihin yksild ei voi vaikuttaa ja sellaisia, joihin on mahdollista
vaikuttaa. Muun muassa ikd, etnisyys ja vammaisuus vaikuttavat tyollistettdvyyteen,
mutta mihinkdin niistd ei itse voi vaikuttaa. Esimerkiksi ikésyrjintd on aiheuttanut
keskustelua, silld on havaittu, ettd ikd&ntyneempien tydnhakijoiden on vaikeampaa

tyollistyd ja ettd vanhempia tyontekijoitd saatetaan painostaa jddmaién elékkeelle.

Tyollistettdvyys koostuu myds tekijoistd, joihin voi itse vaikuttaa, ja niitd ldhestyttiin
Caballeron ym. (2020) artikkelin mukaisesti jaottelemalla ne neljddn eri pddoman
muotoon: henkiseen, sosiaaliseen, kulttuuriseen ja psykologiseen. Henkiseen
piddomaan vaikuttaa ihmisen koulutus, tarkalleen ottaen korkeakoulutus, pétevyys ja
muu kyvykkyys. Sosiaalinen pddoma puolestaan ilmenee usein verkostojen muodossa,
joiden avulla yksilo voi esimerkiksi saada tydpaikan, jota hén ei ilman verkostojaan
olisi vélttdmaittd saanut. Kulttuurinen pdfoma sen sijaan koostuu yksilon perhe-,
koulutus- ja sosioekonominen taustasta, eli kyseessd on pddomalaji, johon yksilolld on
rajallisemmat vaikutusmahdollisuudet. Viimeisimpidnd, muttei missddn nimessi
vihdisimpand, neljdnneksi pddomaksi tunnistettiin psykologinen péddoma. Sen
muodostavat psykologiset kyvyt, kuten toivo, sinnikkyys ja tunne mindpystyvyydesta.
Psykologisen pddoman tirkeys korostuu vastoinkdymisissi eli esimerkiksi tilanteissa,
jossa ihminen on irtisanottu ja hdnen tiytyy ty6llistyd uudestaan. Voidaan todeta, etti
nykypéivin epdvarmuuden vérittdmilld tyomarkkinoilla psykologista péddomaa

kannattaa pyrkid kartuttamaan, sillé pitkét ja vakaat tydsuhteet ovat harvenemaan piin.

Tyollistettdvyys on aiheena hyvin kontekstisidonnainen, minké vuoksi ei voida antaa
tyhjentdvdd vastausta siithen, mikd vaikuttaa eniten tyollistettdvyyteen. Rajaamalla

nékokulman koskemaan esimerkiksi tiettyd thmisryhmai, kuten
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korkeakouluopiskelijoita, on mahdollista antaa jonkunlainen vastaus. Tutkielmassa
todettiinkin, ettd juuri korkeakouluopiskelijoiden kohdalla verkostojen, eli sosiaalisen
paddoman, tirkeys korostuu. Tarkemman vastauksen antamiseksi tulisi ihmisryhmaa

tutkia enemman.

Jopa itse tyollistettdvyyttd tarkedmpdd on osata osoittaa se. Ei riitd, ettd koulutus,
luonne ja asenne tyotd kohtaan tdsmid tyOnantajan toiveiden kanssa, silld omasta
tyollistettavyydesta tiytyy kyetd vield viestimdin mahdolliselle tyonantajalle. Tahén
viestimiseen voidaan hyddyntdad esimerkiksi henkilobrénddysti, silld kuten todettua,
sen avulla itsensd ja oman osaamisensa voi muotoilla houkuttelevaan muotoon. Mikéli
oman tyollistettdvyytensd osaa tiivistdd hyvin, tyollistymistodennékoisyys kasvaa,
joten  henkilobrinddyksen hyddyntdminen on suositeltavaa  tyollistymistd
tavoitteleville ihmisille. Henkilobranddys voi tosin my0s epdonnistua ja silld saattaa
olla vakaviakin seurauksia, ja kumpaakin kdsitellddn pédatutkimuskysymyksen

vastauksessa.

Paitutkimuskysymyksen “Mitkd henkilobrdinddyksen tekijit voivat haitata yksilon
tyollistettavyyttd?” avulla tunnistettiin viisi tekijdd, jotka voivat haitata yksilon
tyollistettavyytta: henkilobrandin epatodenmukaisuus, henkil6brandin
epdjohdonmukaisuus ja sen heikko hallinta, asiattomuus sosiaalisessa mediassa,
ulkondkd ja ulosanti. Havaittiin myd0s, ettd vaikutus tyollistettivyyteen on tekijastad
riippuvaista. Esimerkiksi vddranlainen ulkondkd saattaa johtaa siihen, ettd tyonhakijaa
ei valita tyotehtdvdin, kun taas asiattomalla kdytokselld sosiaalisessa mediassa voi olla
seurauksena tyontekijin irtisanominen. Yksi esimerkki asiattoman kiytoksen
seurauksista 16ytyy politiikan kentdltd: kansanedustaja Ano Turtiainen erotettiin ensin
perussuomalaisten eduskuntaryhmistd julkaisemansa sosiaalisen median sisdllon
vuoksi (Hartikainen, 2020). Myohemmin hénet vield erotettiin perussuomalaisten

puolueesta jatkuneen asiattomuuden takia (Helsingin Sanomat, 2021)

Huomautettakoon, ettd havaittujen henkilobranddyksen tekijoiden negatiivinen
vaikutus nékyy eri kohdissa tyollistettdvyyttd. Luonnollisesti koulutus ei yhtakkid
katoa, vaikka puhuisi ikdvddn sdvyyn entisestd tyOnantajasta tai pukeutuisi
tilanteeseen sopimattomasti. Voidaan todeta, ettd osa tekijoistd, kuten monen

henkilobrindin muodostuminen, vaikuttaa negatiivisesti vain tyollistettivyyden
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ilmaisuun. Tutkielmassa todettiin kulttuurisen pddoman sisiltivéin kulttuurin tasolla
arvostettua osaamista, taipumuksia ja kdyttdytymistd, joten esimerkiksi ulosannin ja
ulkonddn voidaan tulkita kuuluvan kulttuuriseen padomaan. Mikili yksilo pukeutuu
tai ilmaisee itseddn eri tavoin kuin hidnen kulttuurissaan on tapana, voi se vaikuttaa
hénen kulttuuriseen pddomaansa negatiivisesti. Kuten tutkielmassa huomautettiin,
ulosanti ja ulkondkd voivat vaikuttaa tydllistettdvyyteen myods positiivisesti, eli
kummallakin tekijélld voi olla sekd positiivinen ettd negatiivinen vaikutus

tyollistettavyyteen.

Havaittujen tekijoiden valiltd 10ytyy myods eroja siitd, mihin henkilobrindéyksen
prosessin vaiheeseen ne sijoittuvat. Kuviossa 1 esiteltiin esimerkkimalleja, joissa
henkilobranddyksen prosessi ldhti usein liikkeelle henkilobrindin méérittelystd ja
eteni  kohti  siitd  viestimistd.  Ulosannin,  ulkond6n,  henkilobriandin
epitodenmukaisuuden ja asiattomuuden sosiaalisessa mediassa voidaan katsoa
kuuluvan prosessin loppupéddhdn, silli jokainen tekija koskee nimenomaan
henkilobriandistd viestimistd. Kuten todettiin, ulosanti edustaa henkilobrandin
sanallista puolta, kun taas ulkondkd on henkilobréndin visuaalinen ilmentymistapa.
Toisaalta henkilobrandin epidtodenmukaisuuden voi sijoittaa myds henkilobréandin
médrittelyvaiheeseen, silld mikili suunnittelee henkilobrindin olevan parempi versio
itsestd eikd se perustu todelliseen mindén, silloin on kyse valehtelusta. Sen sijaan
henkilobriandin epdjohdonmukaisuuden tai sen heikon hallinnan voi katsoa sijoittuvan
useampaan prosessin vaiheeseen: méérittelyvaiheeseen, mikili se johtuu huonosta
suunnittelusta, viestimisen vaiheeseen, mikéli virhe tapahtuu nimenomaan
viestinnéssd tai hallinnan vaiheeseen, mikéli kyse on pelkdstd heikosta hallinnasta.
Voidaan siis todeta, ettd virheitd saattaa kdydd missd vaiheessa henkilobrindédysta
tahansa, mikd jélleen puoltaa sitd, ettd henkilobrinddys kannattaa tehdd huolella ja

sithen on suositeltavaa panostaa.

Lopuksi on vield huomautettava siitd, ettd erilaiset tyonantajat arvostavat erilaisia
piirteitd tyonhakijoissa (McQuaid & Lindsay, 2005). Lisdksi kuten Rangarajan, Gelb
ja Vandaveer (2017) totesivat, henkilobrindi on se, mitd muut ihmisestd ajattelevat,
eikd oma henkilobrindi ole ikind tdysin kantajansa hallittavissa. Tydelamén
kontekstista puhuttaessa tulee myds huomata, ettd tyonantaja tekee lopullisen

padtoksen rekrytoinnista tai irtisanomisesta, eikd siten tyonhakijalla tai -tekijélld ole
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valtaa tilanteeseen. TyOnhakija voi yrittdd luoda itsestddn mahdollisimman hyvén
kuvan ja osoittaa ty6llistettdvyytensd niin hyvin kuin osaa, mutta se ei anna hinelle
valtaa tehdd pddtostd toihin ottamisesta. Tdten loppukaneettina voidaan todeta
kliseisesti: keskity omiin vahvuuksiisi ja siithen, mitd osaat, koska kaikkia ei voi

miellyttaa.

5.2 Tutkimuksen luotettavuuden ja rajoitteiden arviointi

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuutta arvioidaan usein validiteetin ja
reliabiliteetin késitteiden avulla (Eriksson & Kovalainen, 2008, s. 292). Kyseisid
kisitteitd hyodynnetddn timén tutkielman arvioinnissa. Validiteetilla voidaan arvioida,
kuinka hyvin tutkielmassa esitetyt padtelmdt kuvaavat tutkielman ilmiotd ja sen
ominaisuuksia eli toisin sanoen, ovatko pdédtelmét todenmukaisia ja paikkansapitivia.
Tutkielma pyrittiin rakentamaan johdonmukaisesti edeten kisitteiden avaamisesta

teorioiden lapikdymiseen ja lopuksi varsinaisten tekijoiden esittelemiseen.

Reliabiliteetin avulla arvioidaan laadullisen tutkielman toistettavuutta eli voidaanko
tutkimus tehdd uudestaan ja voidaanko siitd saada samanlaisia tuloksia kuin aiemmalla
toteutuskerralla (Eriksson & Kovalainen, 2008, s. 292). Tutkielmassa kdytetty aineisto
valikoitiin huolellisesti ja harkintaa kdyttden, jolla pyrittiin varmistamaan tutkimuksen
reliaabelius. Huomautettakoon, ettd joidenkin ldhdemateriaalien vililld on pienid
sdvyeroja esimerkiksi siind, miten henkilobrindin kisite mééritellddn tai miten
henkilobranddystd kuvaillaan, mikd voi heikentdd tutkielman toistettavuutta. Tulee
my0s todeta, ettd kontekstilla on merkittdva vaikutus esimerkiksi siihen, miten
tyollistettdivyyden kisite médritellddn tai mistd kaikista tekijoistd sen ajatellaan
koostuvan. Tamén vuoksi késitteiden maéritelmét paadyttiin poimimaan artikkeleista,

joissa madritelmat olivat kehitetty tarkasti valikoitujen ldhteiden pohjalta.

Tutkielman yhtend rajoitteena voidaan nidhdé se, ettd henkilobrinddyksen tekijoiden
negatiivisia vaikutuksia tydllistettdvyyteen on tutkittu melko véhdn. Tutkimusta on
tehty huomattavasti enemmén siitd, minkélaisia positiivisia vaikutuksia
henkilobranddykselld on tai voi olla. Tdmédn johdosta reliabiliteettia pyrittiin
vahvistamaan kuvaamalla kirjallisuuskatsausprosessi ldpikotaisesti ja ldpindkyvasti

sekd esittdmalld lukijalle prosessille asetetut kriteerit. Tdmén tutkielman reliabiliteettia
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pidetddn suhteellisen hyvidnd, silld samaa aineistoa ja menetelmdd hyodyntiden

toinenkin tutkimuksentekijé pédtyisi todennédkdisesti samoihin johtopaatoksiin.

5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkielman alkuvaiheissa tehdyn tiedonhakuprosessin pohjalta voidaan todeta, ettid
henkilobranddyksen negatiivisia vaikutuksia on tutkittu melko véhin. Yhtdéltd se on
ymmarrettdvad, silld henkilobrinddykseen yhdistetddn usein positiivisia seurauksia.
Toisaalta negatiivistenkin vaikutusten tarkastelu on mielekéstd, silld kuten timi
tutkielma on osoittanut, epdonnistuneella henkilobrandédykselld voi olla vakavia
seurauksia. Itseddn brandddvdan henkilon olisi hyvd tietdd myds se, mitd

henkilobranddyksen prosessissa kannattaa valttaa.

Téssd tutkielmassa pyrittiin tekemddn yleisen tason havaintoja tydllistettdvyyteen
negatiivisesti vaikuttavista henkilobrandéyksen tekijoisté. Jatkossa ilmi6ta voisi tutkia
esimerkiksi tietyn alan ndkdkulmasta tai tietyn maantieteellisen alueen lahtdkohdista.
Koska konteksti vaikuttaa merkittdvasti sekd henkilobrinddykseen ettd
tyollistettdvyyteen, my0s vertailu eri alojen tai maiden vélilld voisi olla mielekésta.
Rajaamalla tutkimusaihetta entisestdfin aiheeseen saisi lisdd syvyyttd, ja tarkempien
havaintojen tekeminen olisi mahdollista. Tarkemmista havainnoista voisi olla
vuorostaan enemmén hyotyd esimerkiksi tyonhakijoille tai -tekijoille, jotka haluavat

brianddtd itsedéin, mutta eivét ole tdysin varmoja siitd, miten se tulisi tehda.
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