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Käsiteanalyysi työpaikkaostrakismista
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ABSTRACT

A concept analysis of workplace ostracism

The article describes and analyses the con-
cept of workplace ostracism by using Rodgers´ 
evolutionary concept analysis. The aim of the 
study is to clarify, specify and distinguish the 
concept of workplace ostracism from other si-
milar phenomena and concepts. The research 
material consists of scientific articles collected 
through an integrative literature review (n=35) 
dealing with ostracism from working life and/
or the organizational perspective. An analysis of 
the data revealed four specific characteristics of 
workplace ostracism: exclusion from social inte-
raction, ignorance and avoidance of eye contact 
of which are non-verbal. Workplace ostracism 
can occur either unintentionally or intentionally, 
may occur only partially within an organization. 
The consequences of workplace ostracism can 
be divided into psychological, social and prag-
matic consequences. The conceptual definition 
of workplace ostracism is an important basis 
for future empirical research that will include a 
conceptual definition yet to be tested, amplified, 
and established.

Keywords: workplace ostracism, ostracism, inte-
grative literature review, concept analysis 

JOHDANTO

Työpaikka on merkittävä sosiaalinen ympäristö, 
jossa ihmiset viettävät paljon aikaa elämänsä ai-
kana. Kokemus saada olla osallinen ja tulla työ- 
yhteisössä huomatuksi on kaikille tärkeää. Tässä 
artikkelissa käsiteltävä työpaikkaostrakismi 
(workplace ostracism) on ilmiönä usealle tuttu, 
mutta ilmiöstä käytetty termi on suomen kieles- 
sä vieras ja ilmiönä ylipäätään verrattain vä-
hän Suomessa tutkittu (Syrjämäki ym. 2017). 

Ostrakismi on sosiaalisesta vuorovaikutuksesta 
ulossulkemista ja torjutuksi tulemista ilman sa-
noja (esim. Robinson ym. 2013; Steinbauer ym. 
2018). Sanakirjamääritelmä ostrakismista on 
myös panna, boikotti, eristäminen ja sulkeminen 
yhteiskunnan ulkopuolelle (Suomisanakirja 
2020). Ostrakismi-käsitettä itsessään voidaan 
ymmärtää ja käyttää eri yhteyksissä, mutta tässä 
tutkimuksessa käsitettä tarkastellaan työelämä-
kontekstissa, jolloin kyseessä on työpaikkaostra-
kismi.

Ostrakismia on joissain suomalaisissa tutki-
muksissa suomennettu myös termeillä sosiaa-
linen ulossulkeminen (social exclusion) (esim. 
Niemi 2007) ja sosiaalinen hyljeksintä (social 
rejection) (esim. Syrjämäki ym. 2017). Käsitteet 
liittyvät läheisesti toisiinsa ja nousevat esiin 
myös kansainvälisissä työpaikkaostrakismia 
käsittelevissä artikkeleissa (esim. Robinson ym. 
2013; Chung 2017). Sosiaalinen ulossulkeminen 
ja sosiaalinen hyljeksintä viittaavat termeinä 
kuitenkin tahallisuuteen, jossa hyljeksintä on 
tietoista ja harkittua (ks. esim. Zhao ym. 2019a, 
2). Huomion arvoista on se, että työpaikkaostra-
kismia voi ilmetä myös täysin tahattomasti esi-
merkiksi uppouduttaessa työhön (esim. Lyu 
& Zhu 2019). Tällöin toimintaa ei voida pitää 
tietoisena ja tarkoituksellisena hyljeksinnän tai 
huomiotta jättämisen muotona ja se vie ilmiötä 
erilleen ulossulkemisesta ja sosiaalisesta hyljek-
sinnästä. 

Ostrakismia voidaan määritellä tapahtuvan, 
kun sosiaalisessa vuorovaikutuksessa tapahtuu 
hyljeksintää silloin, kun se ei ole sosiaalisesti tar-
koituksen mukaista tai yleiseen käyttäytymisen 
normistoon kuuluva tapa juuri kyseisessä kon-
tekstissa (Robinson ym. 2013, 207). Työpaikka- 
ostrakismi liittyy ihmistenväliseen huonoon 
kohteluun työyhteisössä, kuten loukkaavaan 
käytökseen tai kiusaamiseen. Vaikka nämäkin 
käyttäytymisen muodot saattavat sisältää jon-
kinlaista syrjäyttävää käytöstä, ne ovat aktiivisia 
aggression ja huonon käytöksen muotoja, kun 
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taas työpaikkaostrakismi on passiivisen aggres-
siivisuuden muoto (Koya 2018, 1134–1135), jo-
ka kohdistuu organisaatioon tai sen työntekijöi-
hin (Sarfraz ym. 2019, 845). Käsitteen analyysi 
kumpuaa siis tarpeesta jäsentää työpaikkaostra-
kismi -käsitettä olemassa olevien sanojen tai sa-
nontojen rinnalla, selventää, täsmentää ja erot-
taa sitä muista samansuuntaisista ilmauksista tai 
termeistä (Nuopponen 2003, 18–19). 

Työpaikalla koettu ostrakismi on yksilön sub
jektiivinen arviointi ja kokemus, jonka kohteek-
si joutuneet itse muodostavat mielessään. Näin 
ollen ostrakismia ei voida pitää ostrakismina 
toisen henkilön tulkitsemana. (Lyu & Zhu 2019, 
1084.) Ilmiö voi näyttäytyä hyvin monimuotoi- 
sesti aiheuttaen kohteeksi joutuneelle voimak-
kaan hyljätyksi tulon kokemuksen, sillä ostra-
kismi on yksi sosiaalisen väkivallan muoto 
(Williams 2001). Ostrakismin on määritelty uh-
kaavan ihmisen neljää inhimillistä perustarvetta, 
joihin kuuluvat yhteenkuuluvuuden tunne, hal-
linnan tunne, itsetunto ja tunne elämän merki-
tyksellisyydestä (Williams 2001, 59–64). Nämä 
tarpeet nivoutuvat limittäisiksi keskenään. Työ- 
paikkaostrakismin kokemus on omiaan vaikut-
tamaan myös yksilön kokemaan työhyvinvoin-
tiin ja tämän vuoksi sen tarkastelu työelämä-
kontekstissa on perusteltua. 

Tämän artikkelin tarkoituksena on analysoida 
työpaikkaostrakismi -käsitettä integroivan kir-
jallisuuskatsauksen avulla soveltaen Rodgersin 
evolutionääristä käsiteanalyysia (esim. Rodgers 
1989). Tarve työpaikkaostrakismin käsiteanalyy
sille ja -määritelmälle on suomen kielessä ilmei-
nen, sillä sille on vaikeaa löytää sopivaa, ilmiötä 
hyvin kuvailevaa suomennosta. Käsitettä ei ole 
esimerkiksi hyväksytty vielä yleiseen suomalai-
seen asiasanastoon (ks. Suomisanakirja 2020). 
Artikkelin tavoitteena on käsiteanalyysillä luo-
da selkeämpiä lähtökohtia empiiriselle tutki-
mukselle, kun ilmiön taustat, ominaisuudet ja 
erityispiirteet ovat tiedossa (Kylmä & Juvakka 
2007, 51; Puusa 2008, 36). Artikkelin tutkimus-
tehtävänä on 1) muodostaa työpaikkaostrakis-
mille selkeyttävä suomenkielinen määritelmä, 
2) analysoida millaisia ominaispiirteitä työpaik-
kaostrakismiin liittyy sekä 3) tarkastella millai-
sia tyypillisiä syitä ja seurauksia työpaikkaostra-
kismilla on.

AINEISTO JA ANALYYSI

Käsiteanalyysi tutkimusmenetelmänä

Käsiteanalyysin tehtävänä on jäsentää tutkimuk
sen kohteena olevaa käsitettä, pyrkiä ymmärtä
mään siihen liittyviä merkityksiä ja sen suhdet- 
talähikäsitteisiin (Nuopponen 2003, 13; Lam
mintakanen ym. 2008, 3; Puusa 2008, 35). Tämän 
artikkelin käsiteanalyysi pohjautuu Rodgersin 
(1989) evolutionääriseen käsiteanalyysiin. Kysei- 
sen menetelmän lähtökohtana on, että käsitteet 
ovat muuttuvia ja niitä lähestytään systemaatti
sesti ja tieteellisen kurinalaisesti. Analyysin tar- 
koituksena ja tavoitteena on tarkastella käsitteen 
muuttumista ajassa ja eri konteksteissa, sekä 
tunnistaa käsitteen ominaisuuksia selkeyttäen 
sitä tulevaa käyttöä varten. Analyysin erityisenä 
kiinnostuksen kohteena on käsitteen ominai-
suudet. Evolutionäärinen käsiteanalyysi etenee 
syklisesti pitäen kiinni tutkimusasetelman py-
syvyydestä. Tämä erottaa sen muista käsiteana-
lyysimenetelmistä. Analyysin vaiheet etenevät 
seuraavasti: 1) käsitteen tunnistaminen, 2) tutki- 
musaineiston hankinta (tässä artikkelissa integ- 
roiva kirjallisuuskatsaus), 3) käsitteen ominai
suuksien, edeltävien tekijöiden, seurausten, lä-
hi- ja korvaavien käsitteiden sekä käyttöyhteyk
sien tunnistaminen aineistosta, 4) aineiston 
analyysi sekä 5) mallitapauksen tunnistaminen. 
(Rodgers 1989; Lammintakanen ym. 2008, 4–5.) 
Rodgersin käsiteanalyysissä edustavan tutkimus- 
aineiston edellytetään olevan aineiston koko-
naismäärästä joko 20 % tai yhteensä 30 artikke
lia, riippuen siitä kumpi määrä on suurempi 
(Rodgers 1993). Analyysi suoritetaan evolutio-
näärisessä menetelmässä deduktiivisesti ja in-
duktiivisesti. Rodgersin analyysimenetelmässä 
analysoitavaa käsitettä ei ole tarkoitus rajata 
tiukasti, sillä käsitteet eivät ole pysyviä vaan 
yhteiskunnallisten erilaisten tekijöiden vaiku-
tuksesta muokkautuvia. Lisäksi niihin vaikutta
vat kontekstisidonnaiset seikat, jotka tulee ana- 
lyysissä ottaa huomioon. (Rodgers 1989; Lam
mintakanen ym. 2008, 5–6.)

Integroiva kirjallisuuskatsaus ja aineisto

Tämän artikkelin aineisto kerättiin integroivan 
kirjallisuuskatsauksen avulla. Integroiva kirjal-
lisuuskatsaus noudattaa systemaattisen kirjalli-
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suuskatsauksen tavoin selkeää ja loogisesti ete-
nevää prosessia (Sulosaari & Kajander-Unkuri 
2015, 113). Katsaustyyppi mahdollistaa kuiten-
kin systemaattista kirjallisuuskatsausta laajem-
man tarkastelukulman, koska aineistoon on 
mahdollista ottaa lisää artikkeleita myös haun 
ulkopuolelta niiltä osin kuin se katsotaan tar-
peelliseksi. Näin ollen integroiva kirjallisuuskat-
saus ei ole niin valikoiva ja tarkkarajainen kuin 
systemaattinen kirjallisuuskatsaus ja se sallii eri 
metodein toteutettujen tutkimusten mukaan 
oton analyysiin. (Salminen 2011, 8.) Integroivan 
kirjallisuuskatsauksen prosessi lähtee liikkeelle 
1) tutkimusongelman asettamisesta, jonka jäl-
keen 2) laaditaan hakusuunnitelma, hakusano
jen muotoilu, tietokantavalinta ja rajausten mää- 
rittäminen. Sen jälkeen 3) suoritetaan aineiston
keruu, 4) arvioidaan tutkimusaineiston laatu 
(määritellään kriteerit millä perusteella aineisto 
hyväksytään) ja lopuksi 5) analysoidaan aineis- 
to valitun analyysimetodin mukaisesti. (Whitte
more 2008; Sulosaari & Kajander-Unkuri 2015, 
113.) 

Aineistohakua suunnitellessa hakulausekkeet 
muodostettiin tutkimustehtävän mukaisesti. Ar- 
tikkelin kirjallisuushaku suoritettiin lokakuussa 
2020 neljään kansainväliseen terveys-, yhteis-
kunta- ja käyttäytymistieteitä sisältäviin tieto-
kantoihin (taulukko 1). Hakusanoina käytettiin 

”ostracism”, ”social rejection” ja ”social exclusion” 
lisäten siihen kontekstiksi ”work place*” tai 

”work place”.  Näiden lisäksi haku suoritettiin 
kotimaiseen artikkeliviitetietokantaan (ARTO). 
Tässä tietokannassa käytettiin lisäksi ostra-
kismi-ilmiötä lähellä olevia käsitteitä, koska 
pelkkää ostrakismi-termiä käyttäen hakutulos 
oli nolla. Hakusanoina käytettiin ostrakis*, ”so
siaalinen hyljeksintä”, ”sosiaalinen eristäminen”, 
 ”ulossulkeminen”, työpaikkakiusaa* ja työ*. Suo- 
malaiseen aineistohakuun otettiin mukaan työ- 
paikkakiusaamiseen liittyvät artikkelit, sillä 
hakukokeilut osoittivat, että suomalaisissa työ-
elämätutkimuksissa ostrakismia on vain vähän 
sivuttu yhtenä työpaikkakiusaamisen muotona 
(esim. Vartia-Väänänen 2003), mutta sellaise
naan sitä ei ole nostettu tutkimuskohteeksi. 
Hakutulokset ohjautuivat kuitenkin pääasialli
sesti työpaikkakiusaamista käsitteleviin artik- 
keleihin, joissa ostrakismia ei käsitelty. Kansain- 
välisiin työpaikkaostrakismia käsitteleviin ha-
kuihin lisättäessä hakusanat ”workplace bully-
ing” tai ”work*” tulosmäärä nousi tarpeettoman 
suureksi käsitellä, ja aineisto ohjautui väärään 
suuntaan tutkimuksen tarkoituksen suhteen. 
Kansainvälisiä työpaikkaostrakismitutkimuk-
sia on runsaasti saatavilla, joten tämän vuoksi 
hakulausekkeessa ei käytetty työpaikkakiusaa-
miseen liittyviä termejä. Kenttärajaukset mää-
räytyivät tietokantojen ominaisuuksien mukaan 
siten, että aineistoksi saatiin mahdollisimman 
edustava otos. 

Taulukko 1  Tietokannat ja käytetyt hakulausekkeet

TIETOKANTA HAKULAUSEKE KENTÄT RAJAUKSET
Scopus ”ostracism” OR ”social rejection” OR 

“social exclusion” AND “workplace*” 
OR “work place”

Abstract Language: English
Document type: Article

Web of Science 
– WoS (ISI)

”ostracism” OR ”social rejection” OR 
“social exclusion” AND “work place*” 
OR “work place”

Topic Language: English
Document type: Article or 
Review

Social Science (ostracism OR social rejection OR social 
exclusion) AND (workplace or work 
place)

Abstract Language: English, Swedish
Document type: Article, Review

PubMed ”ostracism” OR ”social rejection” OR 
“social exclusion” AND “work place*” 
OR “workplace”

Title/Abstract Language: English, Swedish, 
Finnish 

ARTO (ostrakis* OR ”sosiaalinen hyljeksintä” 
OR ”sosiaalinen eristäminen” OR 
”ulossulkeminen” OR työpaikkakiusaa*) 
AND työ*

Aihe Kieli: suomi, ruotsi, englanti
Aineistotyyppi: artikkeli 
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Ostrakismia käsitteleviä julkaisuja löytyy tie-
tokannoista jo vuodelta 1975. Aineistohakuja 
suoritettaessa aikarajausta ei käytetty. Haku
kriteerit täyttäviä tutkimusartikkeleita ilmestyi 
tasaisesti alle 10 artikkelia/vuosi aina 2000-lu-
vun alkuun saakka, mutta ne eivät täyttäneet 
sisäänottokriteereitä. 2000-luvun jälkeen ostra-
kismia käsitteleviä artikkeleita alkoi ilmestyä 
huomattavissa määrin vuodesta 2010 eteenpäin, 
ja vuonna 2020 työpaikkaostrakismia käsittele-
viä tieteellisiä artikkeleita oli julkaistu jo vajaa 
200 artikkelia/vuosi. Haun lisäksi hyödynnettiin 
aineiston lähdeluetteloja, joista oli mahdollista 

• tutkimuskohteena työyhteisö tai 
organisaatio 

• artikkelin kieli on suomi, ruotsi tai 
englanti 

• artikkelissa määritellään tai kuvataan 
jollain tapaa työpaikkaostrakismi  

• artikkeli on mahdollista saada UEFin 
kautta tai jostain muualta inhimillisin 
kustannuksin 

• tutkimuskohteena on ollut jokin muu 
kuin työyhteisö tai organisaatio (esim. 
harrastustoiminta/lapset) 

• artikkeli keskittyy enemmän 
työpaikkakiusaamiseen tai 
työpahoinvointiin tai muihin työelämän 
negatiivisiin asioihin, kuin itse 
tutkittavaan ilmiöön eli ostrakismiin 

• artikkeliteksti on muulla kuin 
sisäänottokielillä 

 
 
   
   
  *näistä rajautui sisäänotto/poissulku- 

 kriteereiden perusteella pois 580 
 (luettu otsikko + abstrakti) 

 
 
   *poistettiin tuplat 
 
    
 
 
    *abstraktin ja silmäilevän 
    koko luvun jälkeen karsiutui pois 
                                147 artikkelia  
  
 

*perusteellisen 
kokolukuvaiheen jälkeen  

     karsiutui pois 43 artikkelia 
 
 
 

*lähdeluetteloista 
mukaan kolme 
artikkelia 

 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 1 Aineiston valinta 
 
 
Taulukko 3 Työpaikkaostrakismin käsitemääritelmät 
 

250 
artikkelia 

222 
artikkelia 

75 
artikkelia 

35 artikkelia 

Kirjallisuushaussa 
löytyneet 830 

artikkelia 

32 
artikkelia 

Kuvio 1 	Aineiston valinta

löytää hakukriteerit täyttäviä, mutta jostain 
syystä haun ulkopuolelle poisjääneitä, keskeisiä 
artikkeleita (Kylmä & Juvakka 2007, 49).

Integroivan kirjallisuushaun tulokseksi vali-
tuilla hakukriteereillä tuli yhteensä 830 artikke-
lia eri tieteenaloilta (mm. psykologia, kauppa-
tiede ja hallintotiede). Hakutulokset käytiin läpi 
otsikko ja abstraktitasoisesti käyttäen valittuja 
sisäänotto- ja poissulkukriteereitä (taulukko 2). 
Abstraktin ja silmäilevän kokoluvun jälkeen jäi 
pois vielä sellaiset artikkelit, jotka eivät vastan-
neet tutkimustehtävän tarkoitusta tai eivät täyt-
täneet sisäänottokriteereitä (kuvio 1). 

Taulukko 2  Aineiston sisäänotto- ja poissulkukriteerit.

Sisäänottokriteerit Poissulkukriteerit

•	 tutkimuskohteena työyhteisö tai organisaatio
•	 artikkelin kieli on suomi, ruotsi tai englanti
•	 artikkelissa määritellään tai kuvataan jollain 

tapaa työpaikkaostrakismi 
•	 artikkeli on mahdollista saada UEFin kautta 

tai jostain muualta inhimillisin kustannuksin

•	 tutkimuskohteena on ollut jokin muu 
kuin työyhteisö tai organisaatio (esim. 
harrastustoiminta/lapset)

•	 artikkeli keskittyy enemmän 
työpaikkakiusaamiseen tai työpahoinvointiin tai 
muihin työelämän negatiivisiin asioihin, kuin itse 
tutkittavaan ilmiöön eli ostrakismiin

•	 artikkeliteksti on muulla kuin sisäänottokielillä
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siä mukaillen (ks. Lammintakanen ym. 2008, 6). 
Deduktiivista sisällönanalyysia tehdessä tarkas-
teltiin, miten työpaikkaostrakismi on määritelty, 
mikä on työpaikkaostrakismille tyypillistä, mit
kä tekijät vaikuttavat työpaikkaostrakismin ilme- 
nemiseen sekä mitä seurauksia työpaikkaostra- 
kismilla on (ks. esim. Rodgers 1993, 83). Induk
tiivinen sisällönanalyysi ohjasi tarkastelemaan, 
miten työpaikkaostrakismi ilmenee ja kuinka 
sen kuvattiin muodostuvan nimenomaan työ-
paikkaostrakismiksi, eikä esimerkiksi joksikin 
muuksi vahingollisen käyttäytymisen muodok-
si. Analyysissä saatiin selville myös käytetyt lähi- 
tai rinnakkaiskäsitteet. 

TYÖPAIKKAOSTRAKISMI KÄSITTEENÄ  
JA ILMIÖNÄ

Käsitemääritelmän kuvauksia

Työpaikkaostrakismi määriteltiin selkeästi suu-
rimmassa osassa (29 artikkelia) aineiston 35 ar- 
tikkelista ja lopuissa artikkeleissa laveammin 
ilman täsmällistä määritelmää. Aineistoon vali-
tuissa artikkeleissa 15:ssä nojauduttiin Ferrisin 
ym. (2008) laatimaan käsitemääritelmään (tau-
lukko 3), jossa työpaikkaostrakismi määriteltiin 
yksilön omaksi käsitykseksi siitä, että hänet jäte- 
tään huomiotta töissä jonkun yksittäisen hen-
kilön tai ryhmän toimesta ilman selkää selitys-
tä. Aineiston kahdeksassa artikkelissa viitattiin 
Williamsin (2001 tai 2007) muodostamaan mää-
ritelmään (taulukko 3), joka on hyvin samankal-
tainen määritelmä kuin Ferrisin ym. (2008) on. 
Molemmissa määritelmissä korostuu yksilön 
omakohtainen kokemus huomiotta jäämisestä 
ja syrjään joutumisesta työpaikalla. 

Seuraavaksi eniten (5 artikkelia) tukeuduttiin 
Robinsonin ym. (2013) laatimaan työpaikka
ostrakismin määritelmään (taulukko 3), jossa 
korostuu enemmän konkreettisiin tekoihin pai-
nottuva ostrakismi, sillä määritelmässä kuvail
laan työpaikkaostrakismin olevan tekemättä 
jätettyjä toimia, joilla voitaisi sitouttaa työnteki
jää organisaatioon. Eli työntekijä jätetään tietty-
jen toimintojen myötä ulkopuoliseksi, syrjään 
ja huomiotta. Yhdessä artikkelissa viitattiin 
Hitlanin ym. (2006) työpaikkaostrakismimääri-
telmään, joka oli määritelty aikaisempien orga
nisaatio- ja sosiaalipsykologisten tutkimusten 
pohjalta. Toinen yksittäinen viittaus kohdistui 

Artikkelit ovat vuosilta 2011–2020, sillä tätä 
aikaisemmin julkaistuja hakukriteerit täyttäviä 
artikkeleita ei haussa tullut mukaan kuin muu-
tama, jotka eivät kuitenkaan täyttäneet sisäänot-
tokriteereitä. Aineiston artikkeleissa oli havait
tavissa suurin ilmestymisajankohta vuonna 
2019 (13 kpl). Merkittävin osa artikkeleiden kir-
joittajista ja tutkijoista olivat peräisin Kiinasta 
(13 artikkelin tekijät). Sen lisäksi tutkijoita oli 
mm. USA:sta, Intiasta, Koreasta, Pakistanista 
sekä muista yksittäisistä Euroopan ja Aasian 
maista. Artikkelit jakautuivat teoreettisiin (5) ja 
empiirisiin, joista kvantitatiivisia 29 ja kvalita-
tiivisia yksi artikkeli. Tutkimusympäristöt olivat 
keskenään hyvin erilaisia, kuten teollisuuden, 
lääketieteen, tietotekniikka-, vakuutus-, pank-
ki-, hotelli-, matkailu-, terveydenhuolto- ja pal-
velualojen organisaatioita, öljy- ja kaasuyhtiöitä 
sekä yliopistoja. Tutkimuksiin osallistuneet in-
formantit olivat pääasiassa näiden organisaati-
oiden työntekijöitä. Neljässä tutkimuksessa oli 
mukana myös lähijohtajat.

Aineiston analysointi

Aineiston läpikäyminen aloitettiin systemaatti-
sella lukemisella etsimällä työpaikkaostrakismia 
määritteleviä tekstipätkiä, joita järjesteltiin ja 
pilkottiin teemojen mukaan: työpaikkaostrakis
min teoreettinen määritelmä, taustalla olevat 
ilmenemismuodot, syyt, seuraukset ja käyttöyh-
teydet. Sen jälkeen kiinnitettiin erityistä huo-
mioita työpaikkaostrakismikuvauksiin ja siihen, 
miten ilmiötä on lähestytty ja millaisia päätelmiä 
siitä on tehty. Työpaikkaostrakismikuvauksia et-
sittiin artikkeleiden teoreettisista osioista, joissa 
taustoitettiin tutkimusten lähtökohtia. Ilmiön 
syyt, seuraukset ja käyttöyhteydet paikantuivat 
artikkeleiden empiirisistä-, yhteenveto- ja poh-
dintaosioista, joita oli taustoitettu jo artikkelei-
den teoreettisissa osioissa. 

Koodatuista kokonaisista lauseista koostuvis
ta tekstikatkelmista muodostettiin ryhmiä sisäl-
löllisten ominaisuuksien mukaan. Rodgersin 
evolutionäärisen käsiteanalyysin mukaisesti 
aineistoanalyysin tarkoituksena oli tunnistaa ja 
löytää aineistosta työpaikkaostrakismiin liitty-
viä ominaisuuksia, edeltäviä tekijöitä, seurauk-
sia, lähi- ja korvaavia käsitteitä sekä tunnistaa 
käyttöyhteyksiä. Aineistoa analysoitiin sekä 
deduktiivista että induktiivista sisällönanalyy-
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Lanen (2017) laatimaan käsitemääritelmään 
(taulukko 3). Sekä Hitlan ym. (2006) että Lane 
(2017) myötäilevät Robinsonin ym. (2013) työ-
paikkaostrakismimääritelmää, sillä myös näissä 
työpaikkaostrakismin nähdään olevan yksilön 
tai ryhmän sellaisia tekoja, jotka sulkevat ulos 

tai jättävät huomiotta yksilön tai ryhmän, es-
tävät mahdollisuuden luoda tai ylläpitää posi-
tiivisia ihmissuhteita töissä ja estävät työhön 
liittyvän menestyksen tai myönteisen maineen 
ylläpitämisen. 

Taulukko 3  Työpaikkaostrakismin käsitemääritelmät

Tutkija(t) ja vuosi Käsitemääritelmä alkuperäisellä kielellä
Williams (2001 tai 2007) (Workplace ostracism has been defined as) “…the extent to which an 

individual perceives that he or she is ignored or excluded by others in 
workplace.” 

Hitlan (2006) “The exclusion, rejection, or ignoring of an individual (or group) by 
another individual (or group) that hinders one’s ability to establish or 
maintain positive interpersonal relationships, work-related success, or 
favorable reputation within one’s place of work.”

Ferris, Brown, Berry & Lian (2008) “…workplace ostracism, which refers to an individual’s perception of 
being ignored or excluded at work.” 

“…the extent to which a person perceives that he or she is excluded 
and ignored implicitly by another individual or group without clear 
explanations.”

Robinson, O`Reilly & Wang (2013) “Workplace ostracism is when an individual or group omits to take 
actions that engage another organizational member when it is 
socially appropriate to do so.” 

Lane (2017) “Workplace ostracism occurs when an individual or group ignores 
actions that involve other organizational members when this would 
otherwise have been socially appropriate.”

Työpaikkaostrakismi voidaan määritellä yksi-
lön omakohtaiseksi tai ryhmässä jaetuksi koke-
mukseksi sosiaalisten tilanteiden ulkopuolelle 
jäämisestä (Williams 2001 tai 2007; Ferris ym. 
2008) tai tavaksi toimia, jossa yksilö tai ryhmä 
suljetaan muun joukon ulkopuolelle siten, ettei 
heillä ole enää mahdollisuutta luoda tai ylläpi-
tää mielekkäitä sosiaalisia suhteita työyhteisös-
sä. Käsitemääritelmien yhteinen piirre on yksi-
lön tai ryhmän toimesta huomiotta jättäminen, 
vuorovaikutuksesta poissulkeminen ja hylkää-
minen ryhmän sosiaalisesta yhteydestä, jolla 
estetään yksilön osallisuuden ja yhteyden koke-
mus työyhteisöön. Käsitemääritelmä pysyi sa-
manlaisena aineiston vanhimmasta artikkelista 
uusimpaan. Tämän aineiston artikkeleista löytyi 
ostrakismin rinnalla käytettäviä lähikäsitteitä, 
joita olivat poissulkeminen (exclusion), välttely 
(shunning), huomiotta jättäminen (ignorance) ja 
hylkääminen (rejection) (ks. mm. Robinson ym. 
2013; Chung 2017, 330).

Työpaikkaostrakismin ominaispiirteet

Aineistosta löytyi jo aikaisemmin käsitemääri-
telmässä esiin tullutta tekoihin viittaavaa hyl-
jeksintää. Sen lisäksi aineistosta löytyi eleisiin 
pohjautuvaa hyljeksintää, tietoista ja harkittua 
hyljeksintää sekä tahattomaan työpaikkaostra-
kismiin liittyviä piirteitä. 

Ostrakismi tietoisena tekona

Konkreettisiin tekoihin pohjautuva työpaik-
kaostrakismi perustuu selkeästi havaittaviin ja 
tunnistettaviin tekoihin, jotka johtavat hyljek-
sintään. Teot voivat olla yksilön tai ryhmän to-
teuttamia (ote 1), joiden tavoitteena on hyljeksi-
vän toiminnan avulla estää jonkun yhteenkuu-
luvuuden tunnetta ja osallisuutta työyhteisöön. 



58	 HALLINNON TUTKIMUS 1/2022

Ote 1
 “…We define ostracism as an individual or 
a group neglecting to take actions that en-
gage another organizational member when it 
would be customary or appropriate to do so.”1 
(Robinson ym. 2013, 206–207)

Ostrakismia saatetaan työyhteisössä toteuttaa 
siten, että jätetään kutsumatta mukaan lounaal
le (Shafique ym. 2020, 52) tai muihin yhteisiin 
asioihin (Robinson ym. 2013, 206–207). Tämä 
voi näyttäytyä myös siten, että jätetään huo
mioimatta toisen esittämät ehdotukset kokouk-
sessa (Shafique ym. 2020, 52) jolloin mahdolli-
suus osallistua yhteisiin asioihin tai saada omia 
ehdotuksia kuulluksi, on mahdotonta. Työpaik
kaostrakismia voi ilmetä myös jättämällä huo-
miotta toisen tervehdykset tai sulkemalla yhteis-
ten keskustelujen ulkopuolelle myös kokousten 
ulkopuolella (ote 2), jättämällä reagoimatta toi-
sen yritykseen osallistua keskusteluun. 

Ote 2
 “Workplace ostracism can include having one’s 
greetings go ignored, being excluded from in-
vitations, noticing others go silent when one 
seeks to join the conversation, and the like.” 
(Robinson ym. 2013, 206–207)

Työpaikkaostrakismi voi olla täysin suunnitel-
tua, harkittua ja tietoista toimintaa tavoitteena 
vahingoittaa tai jopa tukea toista henkilöä to-
teuttamaan hyljeksintää osallistumalla esimer-
kiksi mykkäkoulun pitoon (the silent treatment) 
(Robinson ym. 2013, 212). Aineiston ulkopuo-
lisessa ostrakismikirjallisuudessa on nostettu 
esiin myös osittainen hyljeksintä, jolloin hyl-
jeksintään osallistuu vain osa ryhmän jäsenistä 
(Williams & Sommer 1997), mutta tällaista ei 
tässä aineistossa tullut ilmi. 

Ostrakismi on muihin avoimesti näkyviin 
käyttäytymismuotoihin verrattuna usein hieno-
varaista tai piilevää, sillä siitä puuttuu sanallinen 
vuorovaikutus kokonaan (Steinbauer ym. 2018, 
768). Työpaikkaostrakismin yhdeksi ominais-
piirteeksi määriteltiin muun muassa katsekon-
taktin välttäminen tai vaikeneminen tilanteissa, 
joissa se olisi sosiaalisesti mielekästä tai kohteli-
asta (Shafique ym. 2020, 52). Myös omalla käyt-
täytymisellä voidaan viestiä, ettei seura ole ter-

vetullutta suhtautumalla toiseen kylmäkiskoi-
sesti ja välinpitämättömästi (Zhao ym. 2019a, 7). 

Tahaton ostrakismi

Tahaton työtoverin huomiotta jättäminen voi 
olla seurausta muun muassa omaan työhön sy-
vällisestä uppoutumisesta (Chung 2015, 368) 
tai jos ei tiedä, että tietyt toiminnat tai valinnat 
ovat johtamassa jonkun henkilön hyljeksintään 
(Robinson ym. 2013). Tällaista voi tapahtua 
esimerkiksi sähköpostiviestiä lähettäessä, kun 
luulee kaikkien asiaankuuluvien vastaanottajien 
olevan ryhmäviestissä mukana, mutta sieltä on-
kin vahingossa jäänyt jonkun nimi pois (Chung 
2015, 368). 

Ote 3
“In other words, ostracism is the omission of 
positive attention from others rather than the 
commission of negative attention.” (Robinson 
ym. 2013, 208)

Ostrakismin voi ajatella olevan ennemminkin 
muilta saadun positiivisen huomion poisjää
mistä ja toisen laiminlyöntiä, kuin negatiivisen 
huomion antamista (ote 3), oli kyse tahattomas
ta tai tahallisesta ostrakismista. Työpaikkaostra- 
kismin keskeisiä ominaispiirteitä ovat siis vuo-
rovaikutuksesta pois sulkeminen, huomiotta 
jättäminen, katsekontaktin välttäminen ja sanat
tomuus.

Työpaikkaostrakismin edeltävät tekijät

Työpaikkaostrakismi on erityisen vahva poik-
keavan käytöksen (deviant behavior) ja huonon 
kohtelun muoto universaalin luonteensa vuoksi 
(Neves & e Cunha 2018, 330). Sen syntyyn vai-
kuttavat monet erilaiset tekijät. Aineiston pe-
rusteella nämä edeltävät tekijät voidaan jakaa 
organisatorisiin ja persoonallisiin tekijöihin. 
Nämä tekijät eivät ole erillisiä, vaan saattavat 
osin mennä limittäin ja päällekkäin. 

Organisatoriset tekijät

Työpaikkaostrakismin yksi syy voi olla heikko 
organisaatiokulttuuri (Robinson ym. 2013, 214) 
sekä erilaiset johtamiseen tai yksilöön liittyvät 
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ominaispiirteet (ks. esim. Leung ym. 2011, 842). 
Johtajan epäjohdonmukainen käytös heijastuu 
työntekijöihin, mikä lisää hyljeksinnän koke-
musta ja syntyä (ote 4) (ks. myös Zhang ym. 
2015). 

Ote 4
 “…the paradoxical behaviours for leaders, it 
will be an incentive and motivation for the 
workplace ostracism, hence the emergence of 
organizational inertia in general in the work 
environment.” (Al Hasnawi & Abbas 2020, 
176)

Johtajaostrakismi (leadership ostracism) voidaan 
kuvata johtajan tiettyinä toimina tai tekemättä 
jättämisinä, esimerkiksi syrjimisenä tai hyvin 
tehdyn työn huomiotta jättämisenä (Zhao ym. 
2019a, 10.) Myös organisaation hierarkiaraken-
teen jyrkkyys vaikuttaa työpaikkaostrakismin 
ilmenemiseen: mitä tasaisempi organisaation 
hierarkiarakenne on, sitä suuremmalla osalla 
työntekijöistä on muodollisesti sama auktori-
teettiasema. Tällöin saatetaan herkemmin käyt-
tää ostrakisoivaa käytöstä hallitakseen omaa 
asemaansa ja muiden käytöstä. (Robinson ym. 
2013, 213). Työpaikkaostrakismin ilmenemi-
seen voi vaikuttaa myös kiireinen työympäristö, 
jossa esimerkiksi tervehdyksiin ei jää aikaa tai 
maantieteellinen etäisyys estää toisten sosiaali-
sen huomioimisen (Bedi 2019, 5). 

Persoonalliset tekijät

Työpaikkaostrakismin kohteeksi joutuneen per-
soonalliset ominaispiirteet voivat olla altista-
massa ostrakismin kohteeksi joutumiseen (esim. 
Wu ym. 2011, 38; Yang & Treadway 2018, 888). 
Wu tutkijakollegoineen (2011, 41) määrittelee 
näitä ominaispiirteitä seuraavasti (ote 5): 

Ote 5
 “It revealed that employees low in extraver-
sion, agreeableness, and emotional stability 
are more likely to be ostracized in workplace, 
and that workplace ostracism negatively in-
fluenced job performance via undermining 
employee organizational-based self-esteem.”  
(Wu ym. 2011, 41). 

Wu ym. (2011) mukaan alistuvat, passiiviset, si-
säänpäin suuntautuneet tai provosoivasti käyt-
täytyvät persoonat työyhteisössä ovat alttiimpia 
joutua hyljeksinnän kohteeksi kuin muut. Tämä 
voi johtua siitä, että heikompien ajatellaan ole-
van helpompia uhreja, kuin vahvojen ja itsevar
mojen työyhteisön jäsenten. Toisaalta myös hy
vin vahvat, jopa aggressiiviset persoonallisuudet 
saattavat synnyttää muissa vihamielistä suhtau-
tumista ja ohjata käyttäytymään syrjivästi täl-
laista persoonaa kohtaan. (Wu ym. 2011, 26.)

Työpaikkaostrakismin syntyyn voi vaikuttaa 
myös ryhmän tarve suojella itseään ja hyljeksiä 
sen vuoksi esimerkiksi kilpailevaa tai poikkea
vaa persoonaa (Wesselmann ym. 2013), kun 
taas yleisessä suosiossa olevat työntekijät tulevat 
epätodennäköisimmin hyljeksityksi (Cullen ym. 
2014). Työntekijät, joilla on vahva yhteenkuulu-
misen tarve, ovat taipuvaisempia syrjäyttävään 
käyttäytymiseen ja pyrkivät ostrakismin avulla 
vahvistamaan omaa asemaansa työyhteisössä 
(Yang & Treadway 2018, 888, 890). 

Työpaikkaostrakismin taustalla voi olla 
myös tarve käyttäytyä puolustavasti (defensive 
ostracism) ja ennakoida toiselta saatavaa nega-
tiivista tai uhkaavaa palautetta tai jopa odotet-
tavissa olevaa ostrakismia (Qi ym. 2020, 2095). 
Robinson ym. (2013, 209) nimittävät tätä myös 
määrätietoiseksi ostrakismiksi (purposeful 
ostracism), tavoitteena vahingoittaa kohdetta. 
Tämän suuntainen syy ostrakismiin tulee tar-
peesta saada rangaista (punitive) tai tuomita 
toista ihmistä. Toisaalta tietoinen vaikeneminen 
voi olla myös tapa selviytyä hankalasta tilantees-
ta, jos haluaa odottaa esimerkiksi omien tuntei-
den laantumista. Tämän lisäksi määrätietoisen 
ostrakismin syynä voi olla tarve saada pysyä 
erillään sellaisista henkilöistä, joiden arvelee 
olevan itselle haitallisia. (Robinson 2013, 209.) 
Kirjallisuudessa tämän on kuvattu olevan niin 
antropologian, etologian kuin sosiaalitieteiden 
tutkimuksissa yhtenä yleisimpänä ostrakismin 
ilmenemisen syynä (Williams 2001, 66). 

Ostrakisoinnin taustalla voi olla myös tie-
dostamatonta hyljeksintää (oblivious ostracism), 
jolloin käytös voi olla niin automaattista ja rutii-
ninomaista, ettei käytöksen tunnista olevan hyl-
jeksivää ellei siitä erikseen sanota. Ihminen saat-
taa jättää jonkun huomiotta hajamielisyyttään 
(Chung 2017, 329). Tällöin toisen huomiotta 
jättänyt ei itse koe käyttäytyvänsä hyljeksivästi 
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(nonpurposeful ostracism). Tällaista saattaa il-
metä esimerkiksi silloin, jos työyhteisön joku 
jäsen työskentelee hieman kauempana ja häntä 
ei huomata pyytää mukaan lounaalle, muiden 
lähtiessä yhdessä syömään. Tai uuden työnteki-
jän kohdalla ei muisteta lisätä häntä tärkeisiin 
muistioihin. (Robinson ym. 2013, 209–210.) 
Tästä johtuen voidaan päätellä, että ostrakismi 
poikkeaa muista työpaikkakiusaamisen muo-
doista myös sillä, että siihen ei tarvita motiivia 
(Chen & Li 2019, 2), sillä tahattomasti ja tiedos-
tamatta tapahtunut hyljeksintä ei ole suunnitel-
tua ja tarkoituksellista. 

Tulkinnallisuus tekee ilmiöstä erilaisen ver-
rattuna muihin näkyvämpiin kiusaamisen muo-
toihin, sillä usein sen kohteeksi joutunut saattaa 
itsekin epäillä, onko tapahtunut todella totta vai 
kuvitteleeko vain sen. Hyljeksinnän kokemus 
on myös tilannesidonnaista, joka voidaan tul-
kita siten, että hyljeksintä yhdessä tilanteessa ei 
ole hyljeksintää toisessa tilanteessa. (Robinson 
ym. 2013, 207–208.)  Näin ollen on myös mah-
dollista, että joitain tilanteita voisi nimittää en-
nemmin esimerkiksi pettymykseksi kuin ostra-
kismiksi, jos ei saa itselleen haluamaansa huo-
miota. On siis mahdollista, että joitain tilanteita 
ylitulkitaan ja ikään kuin uhriudutaan (ks. esim. 
Koya 2018, 1124).

Työpaikkaostrakismin seuraukset

Koska työpaikkaostrakismi on hienovaraista 
ja huomamaatonta, sen oletetaan virheellisesti 
olevan vähemmän vahingollista ja sosiaalisesti 
hyväksyttävämpää kuin muut negatiiviset työ-
paikkakäyttäytymisen muodot. Kuitenkin aikai-
semmat tutkimukset ovat osoittaneet ostrakis-
min olevan jopa vahingollisempaa kuin muut 
negatiivisen käyttäytymisen muodot. (O’Reilly 
ym. 2015.) Tämän artikkelin aineistoon nojau-
tuen työpaikkaostrakismin seuraukset voidaan 
jakaa psykologisiin, sosiaalisiin ja pragmaatti-
siin seurauksiin. 

Psykologiset seuraukset 

Työpaikkaostrakismi on huomiotta jäämistä, 
kokemusta laiminlyödyksi tulemisesta. Se uh-
kaa ihmisen yhteenkuuluvuuden tunnetta ja 
johtaa erilaisiin psykologisiin seurauksiin (ote 
6). Psykologiset seuraukset näkyvät esimerkiksi 

vetäytymisenä työyhteisöstä tai oman arvon 
tunteen heikentymisenä.

Ote 6
 “The defining feature of omission has two im-
portant implications. first, it poses a greater 
threat to one’s sense of belonging, which in turn 
may explain much of ostracism’s psychological 
impact.” (Robinson ym. 2013, 208).  

Näihin seurauksiin voidaan lukea erilaiset mie-
lialaan (kuten levottomuus, ahdistuneisuus ja 
masennus) liittyvät asiat, jotka heikentävät ko-
kemusta itsensä kyvyistä ja sitoutumista organi-
saatioon (Lyu & Zhu 2019, 1085) ja lisäävät epä-
varmuutta suoriutua työstä (Huertas-Valdivia 
ym. 2019, 241). Lisäksi ostrakismin kokemisen 
on osoitettu olevan selkeässä yhteydessä työuu-
pumukseen (Koya 2018, 1134; Qian ym. 2019, 
2473–2474; Shafique ym. 2020, 63) ja unen 
heikentyneeseen laatuun (Chen & Li 2019, 7). 
Hyljeksinnän on tutkittu olevan myös niin voi-
makas psyykkinen kokemus, että sen on havait-
tu aktivoivan aivoissa samoja alueita kuin fyysi-
nen kipu (Neves & e Cunha 2018, 330).

Työpaikalla koettu ostrakismi heikentää yh-
teenkuuluvuuden tunnetta, koska siinä kokee 
jääneensä ulkopuoliseksi (Robinson ym. 2013, 
208). Mahdollisuus hallita tai kontrolloida työ-
tään vähenee muiden toimesta ja lopulta vaiku-
tusmahdollisuudet voivat lakata kokonaan. 

Sosiaaliset seuraukset

Työpaikalla koettu ostrakismi kuvataan kirjalli
suudessa eräänlaisena sosiaalisena kuolemana 
(social death) (Sommer ym. 2001; Ferris ym. 
2008), koska se osoittaa sosiaalisen sitoutumi-
sen epäonnistumista työyhteisössä. Myös tämän 
tutkimuksen aineistossa todetaan, että kokemus 
hyljeksinnästä voi sisältää tunteen siitä, että on 
torjuttu tai hylätty (Robinson ym. 2013), ja jo-
pa ajatusta siitä, että on saattanut tehdä jotain 
anteeksiantamatonta työyhteisössä (Lyu & Zhu 
2019, 1085). Tämä käsitys voi vahingoittaa ih-
misen itsetuntoa (Chung 2015, 368; Huertas-
Valdivia ym. 2019, 241), mikä voi muodostaa 
hyljeksitylle näkemyksen, ettei sovellu työpaik-
kaan eikä sen vuoksi todennäköisesti uppoudu 
työhönsä hyvin. (Lyu & Zhu 2019, 1085.) 
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Ote 7
 “We thus have a better understanding about 
why workplace ostracism impacts employee 
job performance: It does so through under-
mining employee organizational-based self-
esteem.” (Wu 2011, 39).

Työpaikkaostrakismi vaikuttaa myös organisaa-
tiopohjaiseen itsetuntoon (ote 7) eli kokemuk-
seen kuinka arvokas ja tärkeä organisaatiolle 
on. Chung ja Kim (2017, 1236) puolestaan tar-
kastelevat ostrakismin seurauksia sosiaalisen 
identiteetin näkökulmasta, jonka mukaan hyl-
jeksitty ihminen pitää todennäköisesti itseään 
vastenmielisenä tai erilaisena ryhmän jäsenenä. 
Se voi lisätä taipumusta vetäytyä yhteistyöstä ja 
synnyttää vastahyökkäyksen tavoin aggressii-
visuutta työtovereita kohtaan johtaen erilaisiin 
konflikteihin työtovereiden ja esimiehen kans-
sa. (Chung 2015, 378, 380.) Koya (2018, 1124) 
käyttää termiä uhri, joka viittaa siihen, että hyl-
jeksinnän kohde voi kokea itsensä myös uhriksi. 
Gkorezis ja Bellou (2016) havaitsivat tutkimuk-
sessaan, että koettu ostrakismi työyhteisössä 
saattaa lisätä itsekkyyttä, jolloin ostrakismia 
kokenut alkaa korostamaan omia tarpeitaan ja 
jättää muiden tarpeet vähäisemmälle huomiolle, 
mikä johtaa myös heikentyneeseen tiedonvaih-
toon kollegoiden kesken. 

Pragmaattiset seuraukset

Työpaikkaostrakismin pragmaattiset seurauk-
set näkyvät organisaatiotasolla. Työpaikalla 
koettu hyljeksintä vähentää arvokkaita työhön 
tarvittavia voimavaroja (Sarfraz ym. 2019, 845). 
Hylkäämisen kokemus estää työhön sulautu-
misen kokemusta (Lyu & Zhu 2019) horjut-
taen tunnetta organisaatioon kuulumisesta ja 
heikentäen sitoutumista. Tämän seurauksena 
työntekijä saattaa päättää jo varhaisessa vai-
heessa lähteä organisaatiosta (Zheng ym. 2016, 
149; Lyu & Zhu 2019, 1084–1085), välttääkseen 
saamasta enempää huonoa kohtelua (Qian ym. 
2019, 2468). Tämä voi johtaa korkeampaan 
henkilöstön vaihtuvuuteen (Turkogly & Dalgic 
2019, 24). 

Hyljeksinnän kaltainen kokemus organisaa-
tiossa voi johtaa epäeettiseen käyttäytymiseen 

työyhteisössä (Zhang 2019, 1545; Qi ym. 2020, 
2100–2101). Tästä yksi esimerkki on Koyan 
(2018, 1132) tutkimustulos, jossa ostrakismin 
todettiin lisäävän muun kuin työhön liittyvän 
verkkotyöskentelyn määrää. Esimerkiksi sosi-
aalinen media voi tänä päivänä olla merkittävä 
työaikaa vievä tekijä. Tällä pyritään saamaan 
sosiaalista vuorovaikutusta ja nostettua itsetun-
toa verkosta saadun huomion avulla (Koya 2018, 
1134). Ostrakismi vaikuttaa negatiivisesti myös 
työasenteisiin (Lyu & Zhu 2019, 1092; Zhang 
2019, 1545; Shafique ym. 2020, 63), työmotivaa-
tioon (Steinbauer ym. 2018, 778) ja työn tulok-
sellisuuteen (Wu ym. 2011, 38; Chung 2017, 329; 
Clercq ym. 2017, 195; Turkogly & Dalgic 2019, 
24), sillä koettu ostrakismi lisää työkuormitusta 
ja kasvattaa paineita työhön (Sarfraz ym. 2019, 
844). Sillä on vaikutusta työtyytyväisyyteen 
(Chung & Kim 2017, 1240), heikentyneeseen 
luovuuteen (Chenji & Sode 2019, 367), suori-
tuskykyyn ja organisaatiossa käyttäytymiseen 
(Chung 2015, 367; Chung 2017, 345; Chung & 
Kim 2017, 1240), vähentyneeseen tiedonjakami-
seen (Takhsha ym. 2019, 428; Zhao ym. 2019b, 
61–62) sekä piittaamattomuuteen työntekoa 
kohtaan (Qi ym. 2020, 2100–2101). 

Kuten yllä on kuvattu, on työpaikkaostrakis
mi pääasiassa hyvin haitallinen, yksilöä ja orga
nisaatiota vahingoittava ilmiö ja käyttäytymis-
muoto. Kuitenkin ostrakismilla on havaittu ole- 
van paradoksaalisesti myös positiivisia vaiku-
tuksia (Robinson ym. 2013, 224–225). 

Ote 8
 ”Some victims might try to ingratiate them-
selves with the rejecting group to increase their 
likability while some may retaliate aggressively 
against the rejecting group.” (Koya 2018, 1124). 

Osallistumalla ostrakisoivaan käyttäytymiseen 
yksilö saa vahvistettua itsetuntoaan ja mahdol-
lisesti parannettua omaa asemaansa työyhtei-
sössä käyttäytymällä mielistelevästi hyljeksijöitä 
kohtaan (ote 8) (ks. myös Robinson ym. 2013, 
224) ja luotua näin positiivisia suhteita muihin 
hyljeksivästi käyttäytyviin yksilön, ryhmän tai 
organisaation hyödyksi (Zhao & Xia 2016, 342). 
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YHTEENVETO 

Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta vahvistaa avoin ha
kukuvaus hakulausekkeineen sekä valintakritee
reiden esittely. Lisäksi aineistoa on kerätty yli 
tieteiden välisten rajojen tarjoten mahdollisim-
man monipuolista kuvaa tutkittavasta ilmiöstä. 
Rodgersin evolutionäärisen käsitenanalyysin 
vahvuutena voidaan pitää sen soveltuvuutta 
moniin eri konteksteihin, eri alat ylittäviin käsit
teisiin (Tofthagen & Fagerstrøm 2010, 28–29).

On huomioitava, että aineisto on kuitenkin 
rajallinen otos rajatuin hakusanoin. Tietokannat 
tarjoavat tarkasteltavan aineiston tutkijan valit-
semien kriteereiden mukaisesti ja toisin laaditut 
hakulausekkeet voisivat tuottaa tutkittavasta 
ilmiöstä erisuuntaisia tuloksia. Myös tutkijan 
kielitaito, mahdolliset kieleen liittyvät tulkinnat 
ja kulttuuriset lähtökohdat ovat voineet vaikut-
taa ja rajoittaa aineiston hyödyntämistä. Siksi 
aineistosta tuotettu käsiteanalyysi on voinut ra-
jautua tahattomasti. Lammintakanen ym. (2008, 
6–8) tuovat esille, että Rodgersin käsiteanalyysin 
yhtenä rajoitteena voidaan pitää kenttätyövai-
heen puuttumista, joka on esimerkiksi Scwartz-
Barcott ja Kimin (2000) esittämässä hybridises-
sä käsiteanalyysissä yhtenä olennaisena osana. 
Työpaikoilta kerätty oma empiirinen aineisto 
olisikin voinut tarjota ja avata uusia, erilaisia 
näkökulmia ostrakismikäsitteen käytöstä ja 
ominaisuuksista sekä sen syistä ja seurauksis-
ta käytännössä. Tehty käsiteanalyysi rakentaa 
pohjaa työpaikkaostrakismin jatkotarkasteluun 
erilaisissa työkonteksteissa. Tässä artikkelissa 
toteutettu käsiteanalyysi ei ole aukoton ja ehdo-
ton määritelmän suhteen, sillä analyysissä ei ole 
suoritettu perusteellista käsiteanalyysiä myös lä-
hikäsitteiden osalta, vaikka ne onkin tuotu esille 
niiltä osin kuin oleelliseksi katsottiin. 

Johtopäätökset

Tässä artikkelissa tarkasteltiin työpaikkaostra-
kismin käsitettä Rodgersin käsiteanalyysiä so-
veltaen. Aineiston analyysissä nousi esille työ-
paikkaostrakismin ympärillä olevia tekijöitä, 
jotka auttavat ymmärtämään ilmiön erityisyyttä. 
Työpaikkaostrakismi voidaan liittää osaksi eri-
laisia työpaikkakiusaamisen muotoja, huomioi-

den kuitenkin ne tekijät jotka tekevät ilmiöstä 
erityisen ja erilaisen: se ilmenee aina sanattoma-
na, voi ilmetä ilman katsekontaktia tai motivaa-
tiota ja olla tahatonta. Näiden erityispiirteiden 
tunnistaminen mahdollistaa ilmiöstä puhumi-
sen nimenomaan ostrakismina sekä ilmiöön 
puuttumiseen. 

Tämän aineiston perusteella työpaikkaostra-
kismille ei löytynyt yksiselitteistä suomenkielis-
tä määritelmää. Tietoinen tekoihin pohjautuva 
työpaikkaostrakismi rakensi ajatusta myös ter-
mistä sosiaalinen mitätöinti, jota voi rinnastaa 
aiemmissa suomalaisissa tutkimuksissa käytet-
tyihin termeihin sosiaalinen hyljeksintä ja ulos-
sulkeminen. Nämä ovat kuitenkin tietoiseen 
toimintaan viittaavia termejä, joten ne eivät yksi- 
selitteisesti toimi ostrakismia täsmällisesti ku-
vaavina. Tähän nojaten voidaan tämän tutki-
muksen perusteella ehdottaa käytettäväksi suo-
raa suomennosta (työpaikka)ostrakismi niin 
tieteellisessä kuin muussakin keskustelussa. 

Tämän tutkimuksen mukaan työpaikkaost
rakismin keskeinen ominaispiirre on sanaton, 
teoissa ja/tai eleissä näkyvä tahallinen tai taha-
ton hyljeksintä, jonka seuraukset voidaan jakaa 
psykologisiin, sosiaalisiin ja pragmaattisiin seu- 
rauksiin. Työpaikkaostrakismin erityisyytenä 
voidaan pitää sen piiloista ja hienovaraista esiin- 
tymistä, jonka havainnointi voi olla vaikeaa. 
Ilmiön ominaispiirteet säilyvät tämän aineiston 
perusteella samana kulttuurista ja alasta riippu-
matta. Näistä piirteistä muodostuu työpaikka
ostrakismia kuvaava mallitapaus, jossa voidaan 
nähdä yhden tai useamman työyhteisön jäsenen 
jäävän ulkopuolelle sosiaalisesta vuorovaikutuk
sesta yksilön tai ryhmän toimesta tahallisesti 
tai tahattomasti niissä tilanteissa, joissa se olisi 
asianmukaista.

Tutkimus osoittaa työpaikkaostrakismilla ole- 
van psykologisia (mm. alentunut mieliala, työ
uupumus), sosiaalisia (mm. konfliktien määrän 
kasvu, korostunut itsekkyys) sekä pragmaattisia 
(mm. korkeampi henkilöstön vaihtuvuus, tu-
loksellisuuden väheneminen) seurauksia. Seu- 
raukset voidaan nähdä työelämää merkittävästi 
haavoittavana niin yksilön kuin organisaation 
näkökulmasta. Nämä nivoutuvat yhteen Wil
liamsin (2001) määrittelemien inhimillisten pe-
rustarpeiden kanssa, horjuttaen yksilön yhteen- 
kuuluvuuden, hallinnan tunteen, itsetunnon 
ja elämän merkityksellisyyden kokemuksia. 
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Käsitteen tarkastelun myötä tuotiin esille ilmiön 
vahingollisuus työyhteisöissä, jota voidaan tor-
jua muun muassa osallisuutta vahvistamalla ja 
toisten huomiointia lisäämällä. Tämä koskettaa 
organisaation kaikkia jäseniä ja on myös joh-
tamisen yksi tärkeä tehtävä. Johtaja voi tukea 
osallisuutta antamalla tasapuolista huomioita 
kaikille työyhteisön jäsenille sekä kiittää hyvin 
tehdystä työstä.

Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa on hyvä 
huomioida, ettei kaikki huomiotta jääminen 
töissä ole työpaikkaostrakismia, sillä ilmiö on 
osin myös tulkinnallinen. Lisäksi on näyttöä 
siitä (esim. Bedi 2019, 26), miten länsimaises-
sa kulttuurissa saatetaan olla vähemmän kol-
lektiivisia ja ostrakismin vaikutus esimerkiksi 
sitoutumattomuuteen voi olla merkittävämpää 
kuin esimerkiksi aasialaisessa kulttuurissa. Tä
män vuoksi työpaikkaostrakismitutkimuksia 
olisi suotavaa tehdä myös eri kulttuurien välillä 
(esim. Zheng ym. 2016, 150; Haldorai ym. 2020, 
2731).

Vaikka työpaikkaostrakismi on ilmiönä lä-
hellä muita poikkeavia työpaikan käyttäytymis-
muotoja, se on käsitteellisesti erillinen. Tämän 
vuoksi työpaikkaostrakismin tutkiminen omana 
ilmiönään on tärkeää (Koya 2018, 1124) ja an-
saitsee erityisen huomion työelämä- (Robinson 
ym. 2013, 226) ja organisaatiotutkimuksessa. 
Tämä artikkeli auttaa ymmärtämään työpaik-
kaostrakismin käsitteellistä erillisyyttä muihin 
vahingollisiin käytöstapoihin. Yhteisesti jaettu 
käsitys ja ymmärrys työpaikkaostrakismista on 
sen tutkimiselle, ymmärtämiselle ja vähentämi-
selle hyvä lähtökohta.

VIITTAUKSET
1 Alkuperäisellä kielellä kirjoitetut aineisto-

otteet on kirjoitettu kursiivilla. Aineisto-otteissa 
kolme pistettä ... tarkoittaa, että siitä on jätetty 
pois tekstiä siten, ettei otteen sisältö ja merkitys 
ole kuitenkaan muuttunut.
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