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Suosimisen ja eriarvoisuuden
kokemus kasvaa etatyo0ssa, jos
viestinta el ole avointa

2.9.2025

Kun yksi tydyhteistn jasenista etenee urallaan, hanta palkitaan ja h&dnen osaamistaan nostetaan esiin ilman
ymmarrettavaa syyta, yhteiso tulkitsee herkasti, etta kyseista henkilda suositaan ja muut ovat eriarvoisessa
asemassa. Etatyon yleistyttya lapinakyvyyden yllapitdminen paatdksenteossa ja kaytanteissa on yha
haastavampaa ja organisaatioiden onkin tarkasteltava toimintatapojaan, jotta eriarvoisuuden kokemukset

eivat paasisi myrkyttamaan tydyhteisoja.

Suosimisen tutkimus on varsin uutta ja se on keskittynyt perinteiseen johtamistutkimukseen, jossa se on
maaritelty usein kaytantbina tai paatoksing, joissa tietyt henkilot saavat etuoikeuksia tai palkintoja, jotka eivét
perustu ansioihin tai objektiivisiin kriteereihin. Suosiminen voi ilmeta esimerkiksi palkkaamisessa, tehtavien
jakamisessa ja ylennyksissa. (Pearce & Wang, 2024). Suosimisen ilmid on siitd kompleksinen, silla vaikka
sita ei tapahtuisi, jo kokemus tai ndkemys siité heijastuu negatiivisina seurauksia (Palermo et al. 2019).

Suosimisen kokemus heikentaa
tyomotivaatiota

Suosimisen vaikutukset voivat olla haitallisia seka yksildille ett organisaatioille, silla ne voivat johtaa
esimerkiksi epareiluuden kokemuksiin, tyotyytyvaisyyden laskuun ja organisaation tehokkuuden
heikkenemiseen. Kasitykset suosimisesta ovat negatiivisesti yhteydessa tyontekijoiden luottamukseen
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organisaatioitaan ja ty6tovereitaan kohtaan, vaikuttaen sitoutumiseen organisaatioihinsa. Aiemmissa
tutkimuksissa on havaittu, ettd kokemus omalla tydpaikalla tapahtuvasta suosimisesta laskee tydmotivaatiota
ja voi vaikuttaa halukkuuteen tuoda esiin mielipiteitdan (Pearce & Wang, 2024) ja pimittd& organisaation tai
yhteistn kannalta tarke&a tietoa. Liséksi kokemus epdreiluudesta tuottaa helposti negatiivista vertailua
organisaation sisélla, heikentaen erityisesti palkkatyytyvaisyytta (Pearce & Wang, 2024) ja voi johtaa jopa

tyosta vetaytymiseen ja tyOpaikanvaihtoaikeisiin.

Perinteisesti suosiminen jaetaan eri tyyppeihin, kuten nepotismiin (sukulaisuuden perusteella tapahtuva
suosiminen) ja kronismiin (ystavien tai tuttavien suosiminen) (Pearce & Wang, 2024). Suosiminen kasitteena
on kompleksinen, silla se tuottaa negatiivisia mielleyhtymia ja on maaritelty usein suhteessa epaeettisyyteen,
huonoon johtamiseen, moraaliin ja korruptoituneeseen johtamiskayttaytymiseen (esim. Einarsen et al., 2007),
siitd huolimatta, etté se on sidoksissa hyvin vahvasti myos positiivisiin organisaatiokayttaytymisen ilmi6ihin,

kuten ystavyyteen, luottamuksen osoittamiseen ja suhteiden rakentamiseen (Palermo et al. 2019).

Etatydssa lapinakyvyyden yllapitaminen on
haastavaa

Vaikka hybridity6 on lisdéntynyt rajahdysmaisesti, ymmarrys etéatyon erityispiirteiden vaikutuksesta sosiaalisiin
suhteisiin ja sosiaalisiin iimidihin on viela varsin vahaista. Etatydssa seka johtamista etté yhteison valisia
suhteita haastavat monet asiat, kuten nakyvyyden puute seka uudet kommunikointikanavat ja -tavat (Jamsen
& Sivunen, 2025). Etatyon vahentdessa kasvokkaisia tapaamisia ja kohtaamisia, joissa tuoda nékyvaksi
omaa rooliaan ja tyétaan, uudet tydntekijat saattavat kokea, ettd heidat unohdetaan tai heidan panostaan ei
huomata yhta hyvin kuin toimistolla tytskentelevien kollegoiden. Liséksi etatydssa kommunikaatio vaatii seka
digitaalisia taitoja, ettd ymmarrysta eri kanavien rooleista, jonka myo6ta jotkut tyontekijat saattavat jaada
vahemmalle huomiolle, jos he eivéat ole aktiivisia digitaalisilla alustoilla. On my&s havaittu, etta etatydssa voi
olla vaikeampaa jakaa ty6tehtévia tasapuolisesti, ja jotkut tyontekijat saattavat saada enemmaén vastuuta tai
mielenkiintoisempia projekteja kuin toiset (JAmsen & Sivunen, 2025). Monien etatydn seurausten joukossa on
se, ettd se hairitsee “normaalia” tapaa, jolla kollegiaaliset suhteet muodostuvat. Sen sijaan, etta
sosialisoitaisiin toimistossa, etatydntekijoiden on sosialisoitava verkossa, jossa kohtaamiset ovat hyvin
asiakeskeisia (Yang et al. 2022). Etatydn my6ta onkin havaittu, ettd tydpaikoilla on muutosten my6ta

enemman kollegiaalisia tyotehtaviin perustuvia suhteita, kuin emotionaalisia ystavyyssuhteita.

Muuttuneen sosiaalisen dynamiikan liséksi etatydssa lapinakyvyyden yllapitaminen mm. paatdksenteon,
tiedonkulun ja tilanneymmarryksen suhteen on haastavaa (Yang ym. 2024). Lapinakyvyyden puute taas
ruokkii helposti tydntekijéiden epavarmuutta siité, miksi paatoksia tehtiin ja lisda huhuja ja spekulaatioita.
Epavarmuus voi synnyttaa kasityksia suosimisesta riippumatta siité, onko suosimista todellisuudessa
tapahtunut, silla ihmisille on luontaista antaa syita epaselville toimille riippumatta siitd, ovatko syyt oikeita vai
vaaria (Palermo et al. 2019).



Pilottitutkimuksen tulokset paljastivat ilmion
ajankohtaisuuden

Etatyokontekstin erityispiirteisiin peilaten, lahdimme tutkimaan, miten suosimista koetaan tapahtuvan
etatydssa? Esitimme tutkimusryhmamme (professori Pia Heilmann ja tutkija Juha Kinnunen Itd-Suomen
yliopistosta), kanssa ensimmaisia tuloksia pilottiaineiston valossa kansainvalisessa WORK-konferenssissa
elokuussa. Asiantuntijatydntekijoiden kertomukset suosimisesta nostivat esiin viisi suosimisen tapaa:

= syosiminen etatapaamisissa

= tiedon jakaminen vain osalle tyéyhteista

= paatdsten pohtiminen ja tekeminen pienissa ryhmissa

= |[dheisten tyontekijdiden uran tukeminen

= saavutusten ja osaamisen esille nostaminen vain osan kohdalla
Etatyokontekstissa vastaajat toivat esiin erityisesti etd- ja l&hitydntekijoiden erilaisen arvottamisen ja
kokemuksissa etatython liitettiin paljon ulkopuolisuuden ja ulkopuolelle jattdAmisen kokemuksia. Lahitydta
paljon tekevien taas koettiin hydtyvan niin tiedonvaihtamisen, verkostojen ja oman osaamisen esille
nostamisen suhteen, silla heidéan koettiin olevan enemman nékyvilla kollegoilleen ja myds olevan enemman

perilla organisaation ajankohtaisista asioista.

Tasavertaisen tyontekijakokemuksen
rakentaminen tarkeaa organisaatioissa

Tulokset antoivat tukea havainnollemme siitd, ettd suosimista koetaan hybriditydyhteisdissa. Kokemukset
osoittivat ilmién kompleksisuuden ja toisaalta tarpeen tutkia ilmiota ja hakea ratkaisuja suosimisen
kokemuksen kitkemiseen. Organisaatioiden kannalta jo pilottitutkimus osoittaa, etté hybridityén johtamisessa
tulisi panostaa tyontekijakokemukseen, jossa jokainen kokee tulevansa kuulluksi ja etté jokaisen osaaminen

ja saavutukset tulisivat nahdyksi.
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