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Taman tutkielman aiheena on lahiesihenkiloon kohdistuvat rooliodotukset ja -ristiriidat sek& niiden merkitys
sosiaalisen identiteetin muodostumiseen organisaatiossa. L&hiesihenkilon rooli suuressa organisaatiossa on
merkittavad, mutta siihen liittyy usein huomattavaa painetta ja roolistressia. Taman tutkielman tavoitteena on
selvittdad, miten namé tekijat sekd eri sidosryhmien odotukset muovaavat lahiesihenkilén sosiaalista
identiteettid organisaatiossa. Sosiaalista identiteettid tarkastellaan Sosiaalisen identiteetin teorian ja
Itsekategorisoinnin teorian pohjalta.

Tutkielmassa kéaytetddn narratiivista Kirjallisuuskatsausta, minka pohjalta tarkastellaan tutkielman
tutkimuskysymysten ja rajauksen kannalta relevanttia Kirjallisuutta. Tutkielmassa késiteltiin lahiesihenkilon
kokemuksia rooliodotuksista ja rooliristiriidoista sekd@ niiden taustalla vaikuttavia tekijoitd. Erityisesti
huomioitiin  sidosryhmien toisistaan poikkeavat odotukset, rooliepaselvyys ja néiden vaikutukset
l&hiesihenkilon rooliin. Tutkielmassa yhdistettiin nd&mé& nakokulmat sosiaalisen identiteetin merkitykseen,
analysoiden, miten lahiesihenkilon sosiaalinen identiteetti muodostuu organisaatiokontekstissa.

Johtopadtoksissa todettiin, ettd rooliodotuksilla ja -ristiriidoilla voi olla merkittava vaikutus lahiesihenkilén
sosiaalisen identiteetin muodostumiseen. Sidosryhmien ristiriitaiset odotukset voivat lisata epdvarmuutta, kun
taas selkedt roolimé&arittelyt tukevat sosiaalisen identiteetin rakentumista. Lé&hiesihenkilén roolin
moninaisuuden vuoksi alttius rooliristiriitojen vaikutuksille on suuri, ja tilanteissa, joissa lahiesihenkil6 ei koe
kuuluvansa tai hanta ei hyvaksyta johdon eika alaisten ryhmaéan, sosiaalisen identiteetin muodostaminen voi
olla haastavaa. Td&mé& voi heijastua paitsi l&hiesihenkilon hyvinvointiin my6ds organisaation toimintaan.
Tutkielman tulokset osoittivat, ettd sosiaalisen identiteetin teoria voi tarjota hyddyllisen nékokulman
l&hiesihenkilon rooliin ja ryhmédynamiikkojen ymmartamiseen.
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1 Johdanto
1.1 Tutkimuksen aihepiiri ja taustat

Suurissa organisaatioissa toimii monen tason johtajia, joilla kaikilla on erinéisié rooleja. Merkittava,
mutta usein vdhemmalle huomiolle jaavé rooli on lahiesihenkilon rooli. (Caughron & Mumford
2012, 342-343). Lahiesihenkildiden voidaan sanoa kuuluvan organisaation keskijohtoon, jonka
tehtdvana on sovittaa yhteen organisaation strategiset tavoitteet ja péivittainen operatiivinen toi-
minta. Tama tehtdvéa asettaa heidat avainasemaan organisaation menestyksen ja toiminnan tehok-
kuuden kannalta. (Hortovanyi ym. 2021, 2.) Keskijohdon késitettd k&ytetd&dn kuvaamaan organi-
saation johtamistasoa, joka asettuu ylimman johdon ja suorittavan tason valiin. Taman vuoksi
keskijohto kattaa laajan kirjon erilaisia johtamistehtévia ja -rooleja, joihin voi kuulua esihenkil6itéa
aina lahiesihenkil6tasolta korkean tason johtajiin, jotka jaavéat kuitenkin vield ylimman johtoportaan
alapuolelle. (Gjerde & Alvesson 2020, 125.)

Lé&hiesihenkilon voidaan siis sanoa toimivan linkkingd ylemman johdon ja henkiloston valilla. Tama
asetelma tekee roolista hyvin merkityksellisen, mutta samaan aikaan ristiriitaisen. Erityisesti nyky-
aan, kun organisaatioissa tapahtuu muutoksia nopealla aikataululla, lahiesihenkil6iden rooli koros-
tuu mutta samalla rooli muuttuu moninaisemmaksi. Lahiesihenkild toimii samanaikaisesti johtajana,
joka vastaa tiimin ohjaamisesta ja tukemisesta, mutta on samalla ylemman johdon alainen, jonka on
toteutettava strategisia linjauksia ja paatoksia. Roolin ristiriitaisuus ei ainoastaan tee sen sisallon
maarittdmisestd haastavaa, vaan luo haasteita lahiesihenkilona toimivalle henkildlle. (Harding ym.
2014, 1214-1215; Evans 2017, 3129-3130.) Esimerkiksi tilanteessa, jossa organisaatiossa suunni-
tellaan muutoksia, jotka vaikuttavat tiimiléisten tyonkuvaan tai tyotilanteeseen, l&hiesihenkild voi
joutua tasapainottelemaan ristiriitaisten vaatimusten valilla. Han saattaa tietdd muutoksista etuka-
teen, mutta ylemmalta johdolta saadut ohjeet voivat estdd hanta jakamasta tietoa tiiminsa kanssa
ennen kuin se on virallisesti julkistettu. Tallaisessa tilanteessa l&hiesihenkil® voi joutua vaikeaan
asemaan, jossa hanella on salassapitovelvollisuus, mutta samalla tiimin odotukset avoimuudesta ja
rehellisyydesté painavat voimakkaasti. Tallainen tilanne voi luoda l&hiesihenkil6lle voimakkaan
rooliristiriidan, mika voi aiheuttaa stressid ja vaikuttaa hanen kykyynsa toimia tehokkaasti orga-
nisaatiossa. Roolin ristiriitaisen luonteen takia lahiesihenkilon voi olla haasteellista 16ytaa

samaistuttavaa ryhmaa organisaation sisélla ja tdmé vaikuttaa hanen identiteettiinsa.

Identiteetti on kasitteend varsin abstrakti ja sitd voidaan l&hestyd monesta eri ndkdkulmasta.

Ihmiselld on useita identiteetteja ja tdmé tekee identiteettitutkimuksesta varsin laaja-alaisen.



Identiteetit maaritelladn usein merkityksind, joita ihmiset liittdvat itseensd vastauksena kysy-
myksiin, kuten ”Kuka mini olen?” ja ”Kuka haluan olla tulevaisuudessa?”’. (Lanka ym. 2020, 378.)
Kirjallisuuskatsauksessani keskityn sosiaaliseen identiteettiin, joka on merkittava osa yksilon
henkilokohtaista identiteettid. Sosiaalisen identiteetin avulla emme ainoastaan maaritd omaa
itsedmme vaan myds sitd, miké on paikkamme yhteis6ssa ja maailmassa. Organisaatiossa hyvin
rakentunut sosiaalinen identiteetti auttaa voimistamaan yhteenkuuluvuuden tunnetta seka

omaksumaan ryhmaén yhteisié tavoitteita. (Cheng ym. 2015, 1203.)
1.2 Tutkimuskysymys

Padtutkimuskysymykseni on ”Mika merkitys rooliodotuksilla ja -ristiriidoilla on l&hiesihenkilén
sosiaalisen identiteetin muodostumiseen organisaatiossa?”. Kirjallisuuskatsaukseni tavoitteena on
tarkastella, miten lahiesihenkildiden erityinen asema organisaatiossa seka heidéan tydssaan kokemat
rooliristiriidat ja rooliepaselvyys vaikuttavat heidan sosiaalisen identiteettiinsd sekd sen muodos-
tumiseen. Pyrin vastaamaan my0s alakysymyksiin, ”Mité rooliodotukset ja ristiriidat ovat?” seka
”’Miten sosiaalinen identiteetti muodostuu?”. Naméa kysymykset auttavat rakentamaan pohjaa pééa-
tutkimuskysymykselle. Tutkielmani poikkeaa aikaisemmasta tutkimuksesta, joissa sosiaalisen iden-
titeetin ja lahiesihenkilon roolin vaikutuksia keskenaan ei ole suoranaisesti tutkittu. Aiemmissa
tutkimuksissa on kasitelty paljon l&hiesihenkilon roolin merkitysta erityisesti strategian jalkautta-
misessa ja viestinndssa (Harding ym. 2014, 1214). Liséksi paljon kasitelty tutkimusaihe ovat pai-
neet, joita lahiesihenkil6t kokevat roolinsa luonteen takia. Aiemmassa tutkimuksessa kéasitellaan
myos lahiesihenkildn roolin alttiutta rooliristiriidoille, mutta suoraa yhteytta sosiaaliseen identi-
teettiin ei ole juurikaan tutkittu. (Evans 2017, 3129-3130.) Tdassé kirjallisuuskatsaukseen perustu-
vassa tutkimuksessa tavoitteenani on selvittdd, missa maarin nama rooliin liittyvat odotukset ja
ristiriidat vaikuttavat lahiesihenkilon sosiaaliseen identiteettiin ja miten tdméa heijastuu

organisaation toimintaan.

Kirjallisuuskatsaus on tutkimusmenetelmé, jonka avulla analysoidaan ja kootaan aiempien tutki-
musten tuloksia. Sen tarkoituksena on hahmottaa olemassa olevaa tutkimustietoa seka tunnistaa
mahdollisia tutkimusaukkoja ja uusia ndkdkulmia aiheeseen. (Salminen 2011, 4.) Tassa tutkielmas-
sa tutkimusmetodina kaytetadn kuvailevaa tarkemmin narratiivista Kirjallisuuskatsausta. Tdmén
tutkimusmetodi antaa laajan kuvan kasiteltdvasta aiheesta ja ndin se toimii teoreettisena perustana,
jonka pohjalta voidaan arvioida, miten l&hiesihenkildiden kokemukset rooliristiriidoista ja -
odotuksista muovaavat heidan sosiaalista identiteettiddn ja miten ndma4 tekijat vaikuttavat

organisaatiokontekstissa. (Salminen 2011, 6-7.)



Paatutkimuskysymykseni johdattelee tutkimaan tarkemmin lahiesihenkilon kohtaamien haasteiden
ja odotusten merkitysta heidan ryhmdaytymisensa ja sosiaalisen identiteettinsd muodostumisen
kannalta. Uskon, etté tutkimalla lahiesihenkilon sosiaalista identiteettid olisi mahdollista véhent&&
tassd asemassa tydskentelevien kokemia ristiriitoja ja ndin ollen helpottaa mahdollisia tasta johtuvia

oireita, kuten emotionaalista kuormitusta, rooliepéselvyytta ja tydstressia.
1.3 Tutkimuksen rajaus ja rakenne

Kirjallisuuskatsauksessa keskitytdan keskijohdon alempaan tasoon, eli esihenkildihin, jotka toimivat
ylemman johdon ja operatiivisen tason valissa. Tutkielmassa kasitellaan lahiesihenkil6ty6ta suurien
organisaatioiden kontekstissa, koska tassa hierarkkinen organisaatiorakenne korostuu. Tdma asettaa
lahiesihenkilon asemaan, jossa hanen odotetaan samanaikaisesti tayttavan ylemman johdon asetta-
mat strategiset vaatimukset ja operatiivisen tason tydntekijoiden tarpeet. Tamé kaksoisrooli tekee
heidén identiteetistaan erityisen alttiin rooliristiriidoille ja erilaisille odotuksille, jotka voivat vaikut-
taa merkittavasti heidan hyvinvointiinsa ja toimintakykyynsa. (Anicich & Hirsh 2017, 660). Rooli-
ristiriidat voivat syntya esimerkiksi siitd, ettd organisaation strategiset tavoitteet ja operatiiviset rea-
liteetit eivét aina ole taysin linjassa, jolloin lahiesihenkilon on tasapainoiltava naiden valilla (Van
Waeyenberg & Decramer 2018, 3097). Suurien organisaatioiden ominaispiirteet, kuten hierarkkinen
rakenne seké formaalit toimintatavat, tuovat oman vaikutuksensa rooliin. Hierarkkinen rakenne ja
formaalit toimintatavat vaikuttavat organisaation muutosvalmiuteen, sill& ne voivat hidastaa
paatdksentekoa ja sopeutumista nopeasti muuttuviin olosuhteisiin. Liséksi formaalit menettelyt
voivat rajoittaa yksittaisten tyontekijoiden autonomiaa ja paatantvaltaa, koska kaikenlainen
toiminta on usein tarkasti saddeltya. (Ford 2009, 307, 315; Kalleberg & Van Buren 1996, 47, 49.)

Kirjallisuuskatsauksen luvussa 2 tarkastellaan lahiesihenkilon asemaa organisaatiossa ja niité
rooliodotuksia, joita tdhan tehtdvaan kohdistuu, koska nama tekijat muodostavat keskeisen viite-
kehyksen tutkimukselle. L&hiesihenkild toimii organisaation hierarkiassa keskeisessa rajapinnassa,
jossa yhdistyvét johdon asettamat tavoitteet ja tyontekijoéiden tarpeet. Luvussa késitellaan perin-
teisesti rooliin kuuluneita tehtéavié seké sité, kuinka rooliodotukset ovat vuosien saatossa muuttu-
neet. Liséksi luvussa tarkastellaan lahiesihenkilon asemaan liittyvia epdvarmuus- ja kuormituste-
kijoitd, koska ndma voivat vaikuttaa hanen kokemuksiinsa roolistaan. Rooliristiriitojen analysointi
on olennaista, silla ndiden tekijoiden tarkastelu auttaa ymmartdmaan, millaisia haasteita l&hiesi-

henkil6t kohtaavat ja miten ndma voivat heijastua heidén sosiaaliseen identiteettiinsa.

Luvussa 3 késitelladn identiteetin rakentumisen perusteita ja syvennytéén sosiaalisen identiteetin

késitteeseen, silla ndma teemat luovat pohjaa paatutkimuskysymykselle. Sosiaalisen identiteetin



teoreettinen tarkastelu tarjoaa lahtokohdan ymmart&a, miten yksilot maérittelevét itsensé osana
sosiaalisia ryhmid ja miten tdma vaikuttaa heidan kayttdytymiseensa. Luvussa k&ydaan 1api sosiaa-
lisen identiteetin tutkimuksen keskeisimmét teoreettiset l&htékohdat, silla ne muodostavat pohjan
tdman tutkielman ongelmalle. Erityisesti tarkastellaan kahta merkittévaa teoriaa, sosiaalisen identi-
teetin teoriaa ja itsekategorisoinnin teoriaa, koska ne ovat muokanneet ymmarrysta siitd, miten
yksilot hahmottavat itsensé osana laajempaa sosiaalista kokonaisuutta. N&iden teorioiden kasittely
auttaa hahmottamaan, miten sosiaalinen identiteetti rakentuu ja miten se vaikuttaa yksilon toimin-
taan organisaatiossa. Lisaksi luvussa tarkastellaan sosiaalisen identiteetin merkitysta l&ahiesihenki-
I6tyossd, koska se voi merkittavasti vaikuttaa lahiesihenkilon roolisuoritukseen, tiimin sisdiseen

dynamiikkaan ja tiimin toimintaan suhteessa koko organisaatioon.

Luvussa 4 yhdistetddn aiemmissa luvuissa kasiteltya teoriataustaa ja tarkastellaan l&hiesihenkilon
sosiaalisen identiteetin muodostumista ja siihen vaikuttavia tekijoita. Luvussa kasitellaan, miten
rooliodotukset voivat sekd vahvistaa ettd vaikeuttaa sosiaalisen identiteetin rakentumista. Pitk&an
jatkuneet ristiriidat ja epaselvyydet taas vaikeuttavat sosiaalisen identiteetin rakentumista, mutta
toisaalta ne voivat myds tarjota mahdollisuuden identiteettityohon. Lisaksi tarkastellaan, miten
sosiaalisen identiteetin vahvistaminen organisaatiossa voi helpottaa lahiesihenkilon omia

epavarmuuksia seka edistada hanen tiiminsa toimintaa.

Luvussa 5 kootaan yhteen Kirjallisuuskatsauksessa saavutetut johtopéatokset sekéa kaydaan lapi

tutkimuksen onnistuneisuutta ja rajoitteita. Lisaksi tuodaan esille mahdollisia jatkotutkimusideoita.
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2 Lahiesihenkildn rooli

2.1 Rooliodotukset ja asema organisaatiossa

Lé&hiesihenkil6lla tarkoitetaan organisaatiossa henkilod, joka on péivittdisessa vuorovaikutuksessa
tyontekijoiden kanssa ja on samalla vastuussa tyontekij6iden toiminnasta. Tamé rooli organisaa-
tiossa on moniulotteinen ja usein haastava, mutta samaan aikaan myos vaikutusvaltainen. (Hales
2007, 163; Hortovanyi 2021, 2—-3.) Gjerden ja Alvessonin (2020, 126, 129). tutkimuksessa koros-
tetaan erityisesti lahiesihenkildiden merkitysta suojeluty6ssa, jossa heidan tehtdvansé on torjua
ylhaalta tulevia paineita ja estdé niiden suoraa vaikutusta alaisiin. Tutkimuksessa kéytetadn sateen-
varjo-metaforaa kuvaamaan tata tasapainottelua ylemman johdon odotusten ja alaisten tarpeiden
valilla. Tutkimuksen mukaan suojaamisen lisdksi tehtavakenttaan kuuluu myds poliittinen neuvot-
telu ja tiedonhallinta. Lahiesihenkilét muokkaavat ja suodattavat ylemmaén johdon ohjeita ja vies-
tivat ne alaisilleen tavalla, joka minimoi mahdollista paniikkia tai turhautumista seké edista4 alais-
ten keskittymista olennaiseen. Tama edellytt&d lahiesihenkil6iltd neuvottelutaitoja ja kykya

suodattaa tietoa strategisesti.

Perinteisesti lahiesihenkildiden tyd on keskittynyt rutiininomaiseen suunnitteluun, aikataulutukseen,
tyon valvontaan ja ongelmanratkaisuun. Liséksi heidén vastuullaan on ollut ylemmaén johdon strate-
gisten suunnitelmien muuntaminen operatiiviseksi toiminnaksi (Hales 2007, 153). Tdman lisaksi
l&hiesihenkilGiden on odotettu toimivan viestinviejina ja valittdjind ylemman johdon ja henkilGston
valilla (Floyd & Lane 2000, 158). Vaikka roolin peruspilarit ovat pysyneet samoina, muutokset ku-
ten teknologian kehitys ja muuttuvat organisaatiorakenteet ovat laajentaneet lahiesihenkil6n roolia.
Voidaan todeta, ettd tiiminjohtamisen ja suorituskyvyn hallinnan merkitys on kasvanut ja rooli
muutoksenhallinnassa on korostunut. (Taracki ym. 2023, 1671-1672).

Lahiesihenkil6lld on merkittava rooli muutostydssa. Vaikka muutosta johdettaisiin ylhaalta késin,
sen onnistuminen edellyttdd, ettéd tyontekijat sisdistavat muutoksen tarkoitusperét, tavoitteet ja
vaikutukset. Lahiesihenkil® on tdssd avainasemassa. Hanen on tulkittava strategiaa alaisilleen
paivittaisen toiminnan kontekstissa ja tunnistettava tarvittavat toimenpiteet, joita pitaa tehda, jotta
strategisiin tavoitteisiin on mahdollista paasta. Lisaksi hanen tulee 16ytad paras mahdollinen tapa
viestid ja selittda kyseiset toimenpiteet alaisilleen. Se, kuinka hyvin I&hiesihenkild onnistuu tassa
tehtdvéassa méaarittaa pitkalti sen, kuinka hyvin tyontekijat hyvéaksyvét ja omaksuvat muutoksen
(Hortovanyi ym. 2021, 2). Erityisesti suurissa, monimutkaisissa ja maantieteellisesti hajautetuissa

organisaatioissa l&hiesihenkildiden merkitys korostuu entisestdan. He yhdistévat eri toimijat ja
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alueet seké toimivat vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa parantaen organisaation tehokkuutta
ja yhteisty6ta. (Hortovanyi ym. 2021, 2-3.) VVoidaan siis sanoa, etta lahiesihenkil6t toimivat sillan-
rakentajina organisaation eri tasojen valilla ja parantavat nédin tehokkuutta ja yhteistoimintaa koko

organisaation sisalla (Currie & Procter 2005, 1327).

Rooli tiiminvetdjand on muuttanut muotoaan vuosien varrella. Enéa siihen ei kuulu ainoastaan
perinteiset tehtévat, kuten aiemmin mainitut aikataulutus ja tyon valvonta, vaan nykyaan lahiesi-
henkil6ltd odotetaan moninaisempaa l&hestymistapaa rooliinsa. Tamé tarkoittaa kykya edistaa
innovointia ja strategista joustavuutta seka taitoa sopeutua muutokseen. (Tarakci ym. 2023, 1670—
1671.) Myds pehmeiden arvojen kuten avoimuuden ja aidon lasndolon merkitys on kasvanut organi-
saatioissa ja erityisesti nuorempien sukupolvien tyontekijat voivatkin pitédé perusoletuksena sitd, etté
lahiesihenkild omaa tallaisia taitoja. Tama tarkoittaa, ettd teknisen ja strategisen roolin liséksi lahi-
esihenkilon tulee siséistdd merkittdva emotionaalinen ja sosiaalinen ulottuvuus roolissaan. (Taracki
ym. 2023, 1672; Duarte ym. 2021, 1-3.) Lahiesihenkil6t ovat usein myds vastuussa péivittaisista
HR-kaytantojen toteuttamisesta (Fletcher 2019, 1209.) Kuten Gjerden ja Alvessoninin (2020, 133—
134) tutkimuksessa todettiin 1&hiesihenkil6t tekevat myds paljon nakymétonta suojeluty6t, jota
sidosryhmat eivéat valttdmatta osaa edes ajatella.

Kaiken taman liséksi lahiesihenkilon tulee myds suojata itseddn. On todennékaistd, ettd roolissa
joutuu kohtaamaan kritiikkida alaisilta seka paineita ylemmalta johdolta. Tama vaatii lahiesihenki-
1614 taitoa tasapainottaa sidosryhmien odotuksia, joka voi lisatd merkittavasti rooliin liittyvaa emo-
tionaalista kuormaa. (Harding ym. 2014, 1215). Lahiesihenkilon on séilytettavéat rauhallisuus ja
positiivisuus tilanteissa, joissa ylemman johdon odotukset voivat olla huomattavia. Tdmé emotio-
naalinen tyd on kuormittavaa, mutta keskeista organisaation toimivuuden kannalta. Paineita lisaa
myaos se, ettd lahiesihenkildt ovat uniikissa asemassa organisaatiossa silld seké esihenkil6t etté alai-
set voivat horjuttaa heidén asemaansa. Erityisesti ammatillisissa organisaatioissa sidosryhmien mer-
kitys korostuu, koska lahiesihenkil6t valitaan usein kollegoiden hyvaksynnalla tai he tarvitsevat

aktiivista tukea pysyékseen asemassaan. (Gjerde & Alvesson 2020, 129).

Muutokset lahiesihenkilon roolissa saattavat tuoda mukanaan haasteita, kuten tyonkuvan
epaselvyytta ja lisdantyvaa tyotaakkaa. On todenndkoista, ettd johto ja tyontekijat odottavat
lahiesihenkilOlta eri asioita ja tdm& luo oman ulottuvuutensa rooliin. Néit4 epéselvyyksié ja
ristiriitoja kasitelldén seuraavassa alaluvussa. Kuitenkin muutokset voivat myds mahdollistaa
merkityksellisen ja kehittyvan roolin organisaatiossa. (Harding ym. 2014, 1215; Taracki ym. 2023,

1668). Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, etté lahiesihenkilt ovat suurien organisaatioiden
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toiminnan kannalta ratkaisevassa asemassa. He valittavét johdon tavoitteet alaisilleen tavalla, joka
suojaa turhilta paineilta ja heill& on edelleen kriittinen asema organisaation strategisten linjauksien
esiin tuomisessa. (Sikora & Ferris 2014, 272). Lisaksi heidan tulisi tarjota jatkuvaa tukea alaisilleen
ja mahdollistaa avoin seké luottamuksellinen vuorovaikutus, mikéa on keskeista organisaatioon si-
toutumisen vahvistamisessa (Fletcher 2019, 1209). Voidaan siis todeta, ettd rooli on ollut ja tulee

olemaan merkityksellinen organisaation menestyksen kannalta.
2.2 Rooliristiriidat ja rooliepaselvyys

Rooliristiriita syntyy, kun henkild kohtaa keskenéan ristiriitaisia tai yhteensopimattomia vaati-
muksia siitd, kuinka heidan tulisi kdyttaytyd, jotta he tayttaisivat roolinsa asianmukaisesti.
Tallaisessa tilanteessa henkil0 joutuu tayttdmaan samanaikaisesti erilaisia odotuksia, jotka ovat
keskendan ristiriidassa. Rooliepaselvyys puolestaan syntyy, kun henkil6lla ei ole selvaa kasitysta
oman roolinsa rajoista tai tehtavistd, jotka rooliin kuuluvat. Rooliristiriitaa ja rooliepéselvyytta
voidaan kokea samanaikaisesti ja toinen voi joissain tapauksissa lisata toista (Ebbers & Wijnberg
2017, 1343))

Jokaisella organisaation tasolla on mahdollista kokea rooliristiriitoja, mutta tietyt roolit ovat néille
alttiimpia. On todennakaista, etté lahiesihenkilon roolissa seké rooliristiriitojen ettd rooliepa-
selvyyden kokeminen on sédanndéllisempéé kuin muissa rooleissa. Tamé johtuu lahiesihenkilon
uniikista asemasta organisaatiossa. Aiemmin mainittu rooli ”valikatena” altistaa rooliristiriidoille ja
-epéselvyydelle, koska lahiesihenkild kohtaa monimutkaisia odotuksia ja joutuu omaksumaan
erilaisia rooleja péaivittaisessé toiminnassaan. (Anicich & Hirsh 2017, 660, 664; Evans 2017, 3129;
Taracki ym. 2023, 1668). On todennékdistd, etta suurin osa lahiesihenkilon kokemista paineista
kumpuaa ndista monitasoisista vaatimuksista. Esimerkiksi rooliristiriita voi ilmeté tilanteessa, jossa
organisaation johto ja tyontekijét asettavat toisistaan poikkeavia vaatimuksia. Johto saattaa odottaa
tehokkuuden ja tuottavuuden lisddmistd, kun taas tyontekijat toivovat enemmén tukea ja ldsndoloa
arjessa. Tama voi aiheuttaa lahiesihenkil6lle hdAmmennysta siitd, mitka tehtavat ovat ensisijaisia ja
mité l&hiesihenkilon rooli tarkalleen ottaen pitaa sisélldén. Tallainen tilanne johtaa helposti rooli-
stressiin, joka voi johtaa siihen, etté lahiesihenkil® ei pysty suoriutumaan roolistaan tehokkaasti
(Evans 2017, 3129-3130).

Lahiesihenkilon roolilta ei ainoastaan odoteta erilaisia asioita, vaan on todenndkoist, etté lahiesi-
henkil6 myos kayttaytyy eri tavalla eri henkil6iden keskuudessa. Ollessaan tekemisissd oman esi-
henkilonsa kanssa lahiesihenkild noudattaa alaisena olemiseen liittyvié arvoja, kuten kunnioittavaa

kéytostd. Kun taas vuorovaikutus alaisten kanssa perustuu johtajuuteen liittyviin normeihin, kuten
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itsevarmuuteen ja maaréatietoisuuteen. Tama kilpailevien normien hallinta ja siirtyma korkean vallan
roolista matalan vallan rooliin voi my0s johtaa lisd&ntyneeseen ristiriitaan lahiesihenkilon roolissa.
Vaikka namaé eri rooleihin liittyvét normit saattavat vaikuttaa selkeilta niita erikseen tarkasteltaessa,
tutkimus kuitenkin osoittaa, etta siirtymat roolista toiseen voivat olla haastavia. Tdma on seurausta
siitd, etta alun perin aktivoitunut rooli-identiteetti voi ja&dé jossain méarin vaikuttamaan, vaikka
tilanne edellyttéisi uuden roolin omaksumista. Esimerkiksi tilanteessa, jossa lahiesihenkilon on
hyvaksyttava ohjeita omalta esihenkil6ltadn, han voi joutua tukahduttamaan johtajuuteen liittyvia
normeja, jotta ei ylittéisi omia rajojaan kyseisessa vuorovaikutustilanteessa. (Anicich & Hirsh 2017,
664-665).

Nykyé&an, kun lahiesihenkilon rooli kattaa yhd enemmén myos henkiléstéjohtamiseen (HRM)
liittyvia tehtdvid, alaisten odotukset aidosta valittdmisestd ovat korostuneet. Lahiesihenkil6lla on
keskeinen rooli alaistensa sosiaalisessa ja emotionaalisessa vuorovaikutuksessa, mika vaikuttaa
suoraan tydilmapiiriin ja hyvinvointiin. Organisaatiossa lahiesihenkild ndhdaan usein tiiminve-
tajand, mika tarkoittaa tiivista yhteistyota alaisten kanssa ja aktiivista lasndoloa paivittaisesséa
tyossa. (Fletcher 2019, 1209.) Tama laheinen tydsuhde voi vaikeuttaa lahiesihenkilon tyotd, kun
roolissa tarvitsee tehda rationaalisia paatoksia. Koska lahiesihenkilé kantaa vastuun tiiminsa toi-
minnasta, han on myos se henkild, joka vastaanottaa negatiivisen palautteen ylimmalta johdolta. Jos
tiimi ei saavuta odotettuja tuloksia, hanen tehtavanaéan on selittdéd johdolle suorituskykyyn vaikut-
taneet tekijat ja valittad saatu palaute edelleen tiimilleen. Tama viestinvalittdjan rooli voi olla
kuormittava, sill& negatiiviset tunteet saattavat helposti kohdistua haneen, vaikka han ei olisi
suoraan vastuussa tilanteesta. (Hales 2007, 163-164; Taracki ym. 2018, 1142).

Ylin johto odottaa lahiesihenkildn toteuttavan strategisia muutoksia, vaikka hanella ei usein ole
paatdsvaltaa ndiden muutosten sisallostd. Samalla alaiset odottavat selkeitd ohjeita, resursseja ja
tukea, mutta lahiesihenkil6lla ei aina ole tarvittavaa tietoa tai valtaa vastata ndihin odotuksiin.
Esimerkiksi muutosneuvottelu tilanteessa, lahiesihenkil611d on todenndkdisesti enemmaén infor-
maatiota tilanteesta kuin hanen alaisillaan, mutta han ei saa jakaa néita tietoja. Tdma voi aiheuttaa
ristiriitaa, koska lahiesihenkild haluaisi olla mahdollisimman avoin alaisilleen, mutta kaikissa
tilanteissa tdma ei ole mahdollista. (Tarakci ym. 2023, 1669-1670). Tama kaksoispaine voi aiheut-
taa epdvarmuutta ja stressié lahiesihenkilélle, joka joutuu toimimaan organisaation strategian ja
tiiminsé kaytannon tarpeiden vélissé. Toisinaan l&hiesihenkilot voivat myods kohdata tilanteita, jois-
sa he eivat tue ylimmaén johdon strategisia linjauksia. TAma voi johtaa passiiviseen vastarintaan,
jossa strategian toteutus asetetaan matalalle prioriteetille, mik& hidastaa sen toimeenpanoa ja

heikentad lopputulosta. L&hiesihenkildiden asema antaa heille valtaa ohjata organisaation strategista
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suuntaa kaytannon tasolla, mutta samalla he ovat jatkuvien paineiden kohteena eri sidosryhmien
taholta. (Hortovanyi 2021, 2-3.) Erityisesti nopeasti muuttuvissa ja kilpailullisissa toimintaym-
paristoissa lahiesihenkildiden ja ylimmaén johdon valinen vallansiirtyma voi lisata kokemuksia

rooliepaselvyydesta ja -ristiriidoista.

Ristiriitoja synnyttad myos lahiesihenkilon identiteetin méarittely organisaatiossa. Han ei suora-
naisesti identifioidu johtoportaaseen, mutta toimii kuitenkin oman tiiminsa esihenkilénd, mika voi
tehda tiimiin samaistumisesta hankalaa. Tama lisad epdvarmuutta omasta asemasta ja tehtavista.
Rooli on myds riippuvainen muista sidosryhmistd, ja kuten Gjerde ja Alvesson (2020) ovat tuoneet
esille, lahiesihenkildn taytyy suojata itsedén, silla seké johto etta alaiset voivat kyseenalaistaa hédnen
asemansa. Naiden paineiden alla l&hiesihenkild voi kokea emotionaalisia ristiriitoja, erityisesti
silloin, kun h&dnen omat arvonsa ja organisaation vaatimukset eivat kohtaa. Han voi joutua tasapai-
noilemaan eettisten kysymysten aarelld, kuten kuinka toteuttaa strategiaa, johon han ei taysin usko,
tai kuinka kohdella alaisiaan reilusti tilanteessa, jossa organisaation resurssit eivat riita heidan tar-
peidensa tayttamiseen. Tama voi johtaa stressiin, henkiseen kuormitukseen ja jopa uupumukseen.
(Taracki ym. 2023, 1670; Huhtala ym. 2011, 137.)

Kaiken kaikkiaan l&hiesihenkilon rooliepaselvyys ja -ristiriidat juontavat juurensa moninaisiin
rooliodotuksiin, joiden vélill4 tasapainottelu vaatii jatkuvaa sopeutumista ja joustavuutta. Nama
rooliristiriidat voivat vaikuttaa merkittavasti lahiesihenkilon emotionaaliseen kuormitukseen ja
roolistressin kokemukseen. Nama liittyvat Kielteisiin tydskentely seurauksiin, kuten heikenty-
neeseen ty6hon sitoutumiseen, turhautumiseen tyoroolissa, alhaisempaan tyotyytyvéisyyteen ja
suoriutumiseen sek& véhentyneeseen itsevarmuuteen padtoksenteossa. (Evans 2017, 3131.)
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3 Lahiesihenkilon identiteetti
3.1 Identiteetin rakentuminen

Identiteetin kasite on monimutkainen, mutta yksinkertaisimmillaan sitd voi ajatella maéariteltyna
minuutena. Maérittelyn voi tehd& yksilo itse tai hdnen ymparilld&n olevat ihmiset. Persoonallinen
identiteetti vastaa kysymykseen ”Kuka miné olen?”, kun taas tilanteinen identiteetti mééritelldan
tietyssa tilanteessa jonkun toisen toimesta. Naiden lisaksi ihmiselld on sosiaalinen identiteetti, joka
maéarittyy myds muiden toimesta. (Kallio 2014, 5.) Identiteetit ovat merkityksellisié, koska ihmisilla
on halu tuntea itsensé ja ndin saavuttaa selked kasitys omasta mindstaan. Tdman takia ihmiset
rakentavat identiteettiddn tilanteissa, joissa identiteetit vaativat madrittelya. (Lanka ym. 2020, 378.)
Voidaan sanoa, etté identiteetin ja ympariston vélinen suhde on kompleksinen. Identiteetti kehittyy
sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, mutta se voi myos vastustaa ulkoisia haasteita, koska identiteetti
on merkityksellinen osa ihmisen itsetuntoa ja arvokkuuden tunnetta. Ulkoiset tekijat voivat joissain
tilanteissa haastaa ihmisen kasitysta ndista ominaisuuksista ja ndin aiheuttaa vastustusta. Ihmisella
on siis useita identiteettejd, koska hén eléa eri rooleissa, esimerkiksi rooli tydntekijana eroaa merkit-
tavasti roolista ditind. Nama roolit voivat aiheuttaa jannitteita ja ristiriitoja, kuten tilanteessa, jossa
ihmisen omat tarpeet ovat ristiriidassa velvollisuuksien kanssa, joita eri roolit tuovat mukanaan.
Naité ristiriitoja voi pyrkié hallitsemaan tekemaélla identiteettity6td, eli vahvistamalla jotain
identiteeteistaan. (Rostron 2009, 22.)

Identiteettityd kuvaa ihmisten valisia prosesseja, joilla he pyrkivét rakentamaan suhteellisen
yhtendisia seka erottuvia yksildidentiteetteja ja koittavat mukautua sosiaalisten identiteettien
asettamiin rajoihin. Organisaatiokontekstissa identiteettity6lla tarkoitetaan myds sitd, kuinka yksilo
késittelee ja jasentdd monimutkaisia, epaselvia ja ristiriitaisia kokemuksiaan, jotka voivat uhata
hénen identiteettiadn tydssaan tai yleisesti organisaatiossa. (Kallio 2014, 7-8.) Identiteettity® voi
olla jatkuvaa ja keskeytyksetontd erityisesti monimutkaisissa ja haasteellisissa ymparistoissa, kun
taas vakaassa ymparistossa se korostuu enemman erilaisten kriisien aikana. Tietyt tapahtumat ja
muutokset seké jatkuvat paineet voivat lisata tietoisuutta siitd, ettd oma identiteetti vaatii keskit-
tyneempéé identiteettity0td. TAma tietoinen identiteettity0 vaatii avoimuutta ja itsereflektiota, ja
siihen vaikuttavat usein epdvarmuudet ja ristiriidat, joita ihminen kohtaa vuorovaikutuksessa
muiden kanssa. (Sveningsson & Alvesson 2003, 1165). Vaikka identiteettity0 on usein véltté-
matont, silla on kuitenkin myds varjopuolensa. Kun henkild vahvistaa jotain identiteeteistaén, se

voi lisaté jannitteitd muiden roolien vélilla. (Rostron 2009, 22.) Voidaan siis todeta, ettd identiteetin
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rakentaminen on prosessi, jonka kautta ihmiset maérittelevét, keitd he ovat. Lisaksi identiteetit
muovautuvat ajan myota erilaisten kokemusten ja merkityksellisen sosiaalisen palautteen kautta.

3.2 Sosiaalinen identiteetti

Henri Tajfelin (Hogg & Terryn 2000, 122 mukaan) mukaan sosiaalinen identiteetti voidaan méaéri-
telld yksilon tietoisuutena kuulumisestaan tiettyihin sosiaalisiin ryhmiin sekd tdman ryhméjéasenyy-
den tunne- ja arvoperusteisena merkityksena. Sosiaalisen identiteetin kdsite viittaa siis siithen, miten
yksilé hahmottaa itsensa osana ryhmaa ja millainen emotionaalinen ja arvopohjainen merkitys
ryhmajasenyydelld on hanelle. (Hogg & Terry 2000, 122-123.) Tadman méarittelyn lisdksi on myos
muita ajatuksia siitd, mita sosiaalinen identiteetti on. Yksi néisté on Strykerin (1968) Identiteetti-
teoria, jonka mukaan sosiaalinen identiteetti perustuu ihmisten rooleihin yhteiskunnassa. Teoria
selittdd yksilon kayttaytymista suhteessa sosiaalisiin rooleihin, kun taas Tajfelin nakemys keskittyy
ryhmajasenyyteen ja ryhméprosessien dynamiikkaan. (Hogg ym. 1995, 256, 259). Sosiaalista iden-
titeettid késitelladn tassé tutkielmassa sosiaalisen identiteetin teorian ja itsekategorisoinnin teorian
nakokulmista, koska ne keskittyvat ryhmasuhteisiin ja vuorovaikutukseen laheisemmin. Tama

soveltuu paremmin tutkimuksen organisaatiokontekstiin ja lahiesihenkilon roolin luonteeseen.

Tajfelin ja Turnerin (1979) sosiaalisen identiteetin teoria (Social identity theory, SIT) kehitettiin
selittdmaén ryhmien valistd kéyttdytymisté ja identiteettia (Hogg & Terry 2000, 122). Teoria
tarkastelee, miten yksil6t luokittelevat itsensé ja toiset sosiaalisiin kategorioihin, kuten organisaa-
tion jasenyyteen, sukupuoleen tai ikaryhméan (Ashforth & Mael 1989, 20-21). Tama luokittelu
tarjoaa yksilolle keinon madritelld ja paikantaa itsensd ja muut ihmiset sosiaalisessa ymparistossa.
Ryhmaéjasenyys vaikuttaa siihen, miten ihmiset kéyttaytyvat sosiaalisissa tilanteissa. Sosiaalisen
identiteetin teorian mukaan ryhmien valinen vertailu johtaa pyrkimykseen korostaa oman sisé-
ryhmén (ingroup) positiivista erottuvuutta ulkoryhmasta (outgroup), miké puolestaan vahvistaa
yksilon itsetuntoa ja identiteettid. (Ellemers ym. 2004, 461-462.) Kun tietty sosiaalinen identiteetti
aktivoituu se alkaa ohjata itsesadtelyé tietyssé tilanteessa, jolloin yksilon kasitys itsestaan ja hanen
kayttaytymisestddn muuttuvat sisiryhman normien mukaiseksi ja samalla ulkoryhmaén jasenista
muodostuu stereotyyppisié késityksia. Tama ryhmien valinen kayttdytyminen saa kilpailullisia ja
syrjivia piirteitd vaihtelevissa méarin riippuen ryhmien vélisisté suhteista. (Hogg ym. 1995, 259—
269). Organisaatiokontekstissa sosiaalinen identiteetti tarkoittaa sit4, ettd tyontekijat samaistuvat
organisaatioonsa tai yleisemmin johonkin sen osa-alueeseen, kuten tiimiin tai osastoon (Haslam ym.

2017, 323). Ryhmien kehittamaét kilpailulliset piirteet voivat ndkyd organisaatiossa
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vastakkainasetteluna, jossa tiimien valinen yhteisty6 kérsii, kun oman tiimin intresseja korostetaan

organisaation tavoitteiden kustannuksella.

Hogg ja Terry (2000, 121-122) korostavat, ettd sosiaalisen identiteetin teorian mukaan ihmisten
minakuva koostuu kahdesta osasta: henkilokohtaisesta identiteetista ja sosiaalisesta identiteetista.
Henkilokohtainen identiteetti viittaa yksilon ainutlaatuisiin ominaisuuksiin, kun taas sosiaalinen
identiteetti liittyy merkityksellisiin ryhmajasenyyksiin ja yksilén kokemukseen yhteenkuuluvuu-
desta tiettyyn ihmisjoukkoon. Tdémé prosessi tukee yksilon itsetuntoa ja selittdd, miksi ryhméaan
kuuluminen on usein emotionaalisesti merkityksellistd. Koska sosiaalinen identiteetti vaikuttaa sii-
hen, miten ihminen arvioi itsedan, ryhmat ja niiden jasenet pyrkivét kayttaytymaan tavoilla, jotka
parantavat tai yllapitavat heidan ryhmansé asemaa suhteessa muihin ryhmiin. Taméa hyddyttéa seka
ryhmaa ettd sen yksittéisié jasenid (Hogg ym. 1995, 260.)

Itsekategorisoinnin teoria (self-categorization theory, SCT) kehitettiin tdydentdmaan sosiaalisen
identiteetin teoriaa ja se painottaa kognitiivisia prosesseja ryhmajasenyyksien muodostamisessa
(Ashforth & Mael 1989, 24). Teoria selittad, miten yksilot kategorisoivat itsensé ja toiset siséryh-
miin ja ulkoryhmiin, mik& johtaa prototyyppipohjaiseen depersonalisaatioon. Tdma tarkoittaa, etta
yksilot lakkaavat havaitsemasta itsedén ja muita ainutlaatuisina yksildina ja alkavat sen sijaan ndhda
itsensa ryhmaprototyypin ilmentymind. Prototyyppisyydell& viitataan siihen, kuinka hyvin jokin
sosiaalisen kategorian jasen vastaa normatiivisten ja vertailevien kriteerien perusteella kyseisen
kategorian tai ryhman ominaispiirteitd. Toisin sanoen, se kuvaa, kuinka tyypillisesti jasen edustaa
koko ryhméa. Depersonalisaatio ei tdssé yhteydessa viittaa negatiiviseen ilmidon, vaan siihen, etta
yksilo méarittad itsensa ryhménsa prototyyppisten ominaisuuksien kautta. Tdma luo sosiaalisen
identiteetin, joka ohjaa ryhmakéayttaytymisté ja vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Hogg &
Terry 2000, 123-124.) Kategorisointiprosessi korostaa seka havaittuja yhtélaisyyksia saman katego-
rian jasenten vélill4 ettd havaittuja eroja eri kategorioihin kuuluvien vélilla (Hogg ym. 1995, 260).
Tama voi ilmetd organisaatiossa esimerkiksi tilanteessa, jossa tyontekijat uskovat, etta johto on
paidtoksenteossaan kylma ja epdempaattinen. TyOntekijét kategorisoivat itsensd rivikunnan” jése-
niksi ja samalla korostavat eroa johdon ja tyontekijoiden valilla. T&ma johtaa helposti siihen, etté he
nékevat kaikki johtajat samanlaisina, vaikka todellisuudessa johtajien joukossa on erilaisia yksil6ita.
Tyontekijoiden tapa identifioitua organisaatioon riippuu siitd, millaisia ryhmia organisaatiossa on ja

kuinka vahvasti ndma ryhmat koetaan osaksi itsed (Haslam ym. 2017, 323).

Sosiaalinen identiteetti vaikuttaa merkittavasti yksiloiden kdyttdytymiseen, silla se ohjaa, milloin

yksilot toimivat kollektiivisten tavoitteiden mukaisesti henkilokohtaisten tavoitteiden sijaan. Yksilot
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voivat tuntea motivaatiota edistdd ryhman tavoitteiden saavuttamista, kun he kokevat ryhmén ole-
van osa heidan identiteettidén. (Hogg & Terry 2000, 124; Ellemers ym. 2004, 464.) Sosiaalinen
identiteetti on kuitenkin dynaaminen ja kontekstisidonnainen, miké tarkoittaa, ettd yksilon
ryhmasitoutuminen voi muuttua tilanteiden ja ryhmien merkityksellisyyden mukaan. (Ashforth &
Mael 1989, 24; Ellemers ym. 2004, 466.) Kaiken kaikkiaan sosiaalisella identiteetilla on merkittava
vaikutus ihmisen eldmaén, silla se m&éarad miten yksilon tulee kdyttaytyd ja ennustaa, miten muut
saattavat kohdella yksil6a (Hogg 2018, 113).

3.3 Sosiaalisen identiteetin merkitys lahiesihenkiloty6ssa

Sosiaalinen identiteetti on merkittdva tekijé niin yksilon kuin ryhman ja koko organisaation tasolla.
Lahiesihenkilotydssé sosiaalinen identiteetti vaikuttaa keskeisesti sekd ryhmaén toimintaan etté esi-
henkilén omaan hyvinvointiin. Sosiaalinen identiteetti maarittaa, kuinka yksilét samaistuvat ryh-
maéaansa ja miten tdma vaikuttaa heidan motivaatioonsa, viestintaansé, sosiaaliseen tukeensa seka

stressinsietokykyynsa. (Haslam ym. 2017, 113.)

Sosiaalinen identiteetti on merkityksellinen lahiesihenkildn roolissa, silla se vaikuttaa merkittavasti
tiimin yhtenéisyyteen, motivaatioon ja suorituskykyyn. Kuten aiemmin totesimme sosiaalisen
identiteetin teorian mukaan, yhteinen ryhmaidentiteetti on avainasemassa ryhmén toiminnan ja
yhteistyon kannalta. Jos lahiesihenkil61la on kykyd rakentaa ja ylldpitdad “me-henked” han voi
merkittavasti parantaa tyontekijoiden itseluottamusta ja kollektiivista tehokkuutta. (Fransen ym.
2015, 97.) Lahiesihenkil® voi vahvistaa ryhmadidentiteettid luomalla ja yllapitamalla jaettua kési-
tysta ryhman arvoista, tavoitteista ja merkityksestd. Tdma voidaan saavuttaa esimerkiksi johdon-
mukaisella viestinnélla ryhman yhteisista tavoitteista, yhteistyéhon kannustamisella seka kayttamal-
14 me-henkista kieltd, joka lisad yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Reicher ym. 2018, 129-133.) Mité
vahvemmin yksild samastuu sosiaaliseen ryhméaén, sitd vahvemmaksi hanen kokemansa yhteen-
kuuluvuuden tunne muodostuu, ja ndin han kokee jakavansa ominaisuuksia muiden ryhman jasen-
ten kanssa. Tdma sosiaalinen samastuminen mahdollistaa sen, ettd yksilé omaksuu ryhmén néko-
kulmat seké pitdd ryhman tavoitteita ja etuja ominaan. (Cheng ym. 2015, 1203.) Tutkimukset
osoittavat, ettd mitd vahvemmin tyontekijat samaistuvat ryhméaan, sitd motivoituneempia he ovat
tyoskenteleméan ryhméan hyvaksi. Tdma yhteinen identiteetti ei ainoastaan lisdd yhteenkuuluvuuden
tunnetta vaan parantaa tiimin sisaista viestintad, yhteistyoté ja kykya ratkaista ongelmia. (Fransen
ym. 2015. 96-97.)

L&hiesihenkil6lla on keskeinen rooli tiiminsé ryhmaéidentiteetin muodostumisessa ja vahvista-

misessa. Hanella on enemman vaikutusvaltaa tiimin sisdiseen dynamiikkaan ja tuloksiin kuin
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yksittdisilla tiimin jasenilla. (Huang ym. 2019, 828-829.) Lahiesihenkil® voi toimia tiimin eli
ryhmén prototyyppiné ja ndin vaikuttaa siihen, millaisia ominaisuuksia ryhmassé suositaan.
Esihenkildn prototyyppisyys, eli hédnen kykynsa edustaa tiimin ydinarvoja ja -ihanteita, vahvistaa
hénen asemaansa tiimissa ja antaa hénelle enemmaén vaikutusvaltaa. Tdma vaikutusvalta perustuu
siihen, ettd prototyyppiset johtajat toimivat mallina ryhmén normien ja arvojen ilmentamisessé,
mika auttaa tiimid vahvistamaan yhtendisyytta ja sitoutumista. (Hogg & Terry 2000, 123-127.)
Liséksi lahiesihenkilon oma identiteetti johtajana vaikuttaa merkittavésti ryhmén dynamiikkaan.
Hénen on tasapainotettava roolinsa ryhmaén jasenena ja esihenkilond, mika edellyttaa kykya mukau-
tua erilaisiin tilanteisiin ja tarpeisiin. N&in hén voi toimia esimerkkin ja vahvistaa ryhman toimin-
takykyd my0s haastavissa tilanteissa. Td&mé rooli identiteetin vahvistajana ja johtajana on keskeinen
seka tiimin yhteishengen etté yksildiden hyvinvoinnin ja motivaation kannalta. (Haslam ym. 2017,
113-114.)

Tiimin siséisen toiminnan liséksi lahiesihenkilon tulee pitdé huoli siitd, ettd tiimi toimii koko orga-
nisaation tavoitteiden ja arvojen mukaisesti. Suurissa organisaatioissa on useita erilaisia tiimeja ja
on todennékdistd, ettd henkilot eivat nde itsedén niinkaan koko organisaation jasenend vaan tar-
keimmin oman tiiminsa jasenend. Kuten sosiaalisen identiteetin ja itsekategorisoinnin teorioissa
esitetdan, ihmiset kategorisoivat itsensa ja muut sisa- ja ulkoryhmiin. Jaottelu organisaation sisélla
voi olla merkittéava konfliktien lahde, erityisesti suurissa organisaatioissa, joissa hierarkkiset

rakenteet vaikuttavat tyontekijoiden valisiin suhteisiin. (Bochatay ym. 2019, 803.)

Tama ilmio korostaa l&hiesihenkilon roolia konfliktien ennaltaehké&isyssa ja ratkaisussa. Ymmar-
tamalla ryhmdjakojen taustalla vaikuttavia tekijoita ja niiden vaikutusta valtasuhteisiin, 1&hiesihen-
kil6 voi tukea organisaation siséista yhteistyota ja vahentéa jannitteitd. Joissain tilanteissa sosiaa-
lisen identiteetin vahvistuminen voi johtaa liialliseen ryhmarajojen korostumiseen, joka voi lisata
konfliktien riski& ja yhteistyOn vaikeutumista organisaatiossa. Lahiesihenkilon tulee pitd4 tdma
mielesséén, jotta voi edistéé tehokkuutta organisaatiossa. Tutkimuksissa on havaittu, ettd pelkké
asema ei riita takaamaan yksilon hyvéaksyntaa ryhman jaseneksi. Jokaisen tiimil&isen, myos lahiesi-
henkilon, on jatkuvasti osoitettava kuuluvansa ryhmaan ja olevansa sen arvoinen. Konflikteja voi
syntya, jos yksilot kokevat vaikeuksia tulla tunnustetuiksi taysivaltaisiksi ryhmén jéseniksi.
Lahiesihenkilon rooli on t&ssé erityinen, silla hdnen asemansa organisaation hierarkiassa voi vai-
keuttaa hanen hyvaksymistaan tiimin tasavertaiseksi jaseneksi. Ndma ryhmaprosesseihin liittyvét
konfliktit voivat saada yksilot kyseenalaistamaan kuulumisensa sisdryhmaansa, tuntemaan

pettymysta omaa ryhmaénsa kohtaan tai muodostamaan kielteisia kasityksid ulkoryhmista.
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(Bochatay ym. 2019, 803—-804.) Tasta syysta on tarkedd rakentaa ja yllapitd4 vahvaa mutta

joustavaa ryhmadidentiteettia.

Sosiaalisen identiteetin teorian mukaan l&hiesihenkil® voi motivoida ja sitouttaa alaisiaan
korostamalla seké sisdryhmén ettd ulkoryhmaén identiteetteja. Sisdéryhmaén (tiimi) ja ulkoryhman
(organisaatio) identiteettien samanaikainen aktivoiminen voi lisaté yhteistyOstrategioiden, kuten
yhdistdmis- ja kompromissistrategioiden, kdyttoa tyoyhteisossd. Tama ei ainoastaan paranna
tiimihenkead ja tehokkuutta, vaan myds vahentaa konfliktien riskid. (Ho & Yeung 2019, 113-115.)
Tutkimukset osoittavat, ettd ryhmét pyrkivét heijastamaan oman siséryhmansa identiteetin koko
organisaation identiteettiin. Tdma tarkoittaa, etta eri sisiryhmat tulkitsevat organisaation identi-
teettid eri tavoin, painottaen omia arvojaan ja normejaan. (Horton ym. 2014, 11.) Kun ylempi iden-
titeetti, kuten organisaation arvoihin perustuva yhteinen identiteetti on vahvasti lasn4, se edistaa
harmoniaa ja yhteistyota organisaation jasenten valillg, silla yksil6t kokevat kuuluvansa samaan
ryhmaan ja tavoittelevansa yhteistd hyvaa. (Ho & Yeung 2019, 114-115.) Lahiesihenkilon on
kuitenkin tunnistettava myds sisaryhman identiteetin merkitys. Silla kuten aiemmin on kéynyt ilmi,
tiimin sisdisen identiteetin vahvistaminen voi lisata yhtendisyytta ja motivaatiota, mutta jos se
tapahtuu organisaation laajemman identiteetin kustannuksella, se saattaa johtaa kilpailuasetelmiin

tai konflikteihin organisaation eri ryhmien valilla. (Ho & Yeung 2019, 113.)

Ymmartdmalla sosiaalisen identiteetin hyddyt sekd mahdolliset haitat lahiesihenkil6 voi edistaa
tiiminsa sisdista toimintaa seka sen suhdetta koko organisaatioon. Kun l&hiesihenkild onnistuu
yhdistaméaén tiimin sisdisen motivaation ja organisaation laajemmat tavoitteet, hén voi rakentaa
kestévan ja motivoivan tyGympadriston, jossa tyontekijét tuntevat olevansa arvostettuja seka osana
tiimia ettd organisaatiota kokonaisuutena. Néin ollen lahiesihenkilén rooli sosiaalisen identiteetin
vahvistajana edellyttaa tasapainottelua naiden identiteettitasojen vélilla, jotta seké sisdryhmén
motivaatio ettd laajempi organisaation yhtendisyys voidaan saavuttaa. Tama lahestymistapa ei
ainoastaan paranna tyontekijéiden hyvinvointia ja suorituskykyéa, vaan myos tukee koko organi-
saation menestysta pitkalla aikavalilla. Lisaksi se auttaa ratkaisemaan konflikteja rakentavasti ja

edistaa tiimin jasenten valisia positiivisia suhteita. (Ho & Yeung 2019; Haslam 2017.)



21

4 Rooliodotusten ja -ristiriitojen merkitys sosiaaliseen identiteettiin

4.1 Lé&hiesihenkilon rooliodotukset ja -ristiriidat sosiaalisen identiteetin haasteena

Lahiesihenkilon roolin monimuotoisuuden takia seka rooliodotukset etté -ristiriidat voivat
hankaloittaa sosiaalisen identiteetin muodostumista. Ensinnékin lahiesihenkilon voi olla vaikeaa
I0ytd4 omaa ryhmaansa tai tunnistaa mihin ryhmaan hénen tulisi kuulua. Tdma vaikeuttaa sosiaa-
lisen identiteetin muodostumista, koska tdmaé identiteetti perustuu yksilén ryhméjésenyyteen
(Ellemers ym. 2004, 461-462).

Kuten luvussa 2.2 todetaan, lahiesihenkilon tulee vaihdella roolia niin sanottuna kontrolloijana
(esihenkilond) ja kontrolloituna (alaisena) riippuen siitd, minka sidosryhman kanssa han on
tekemisissa (Anicich & Hirsh 2017; Harding ym. 2014). Gjerden ja Alvessonin (2020, 145) tut-
kimuksessa tunnistetaan myos kolmas positio, jota kuvataan termilld ”voimaton johtaja”. Tama
tarkoittaa, ettd johtaja, tdssa tapauksessa lahiesihenkilo ei identifioidu selkeésti johtoon eiké
alaisiinsa. Hanen on vaikeaa sopeutua taysin johtoportaaseen, koska hénell& ei ole samanlaisia
valtuuksia kuin johdolla. Myds alaisten ryhméén kuuluminen voi tuntua ongelmalliselta, koska
lahiesihenkild kuitenkin toimii heidan esihenkil6nédan ja voi joutua tekemaan tyontekijoille
epasuotuisia paatoksia. Tama ristiriita voi johtaa siihen, ettéd lahiesihenkild kokee itsensé

ulkopuoliseksi seka johdon etté alaisten ryhmissa.

Kuten aiemmin tutkielmassa tuotiin esille, sosiaalisella identiteetilla on pysyvia ja muuttuvia
komponentteja, jotka kehittyvat jatkuvassa vuorovaikutuksessa yksilon ja ryhman valilla. Itse-
kategorisoinnin teoria olettaa, ettd yksiloiden mahdollisuus liittyd ryhmaén vaihtelee heidén
valmiutensa ja sopivuutensa sekéd ryhman saavutettavuuden perusteella. Ryhmat ovat siis toisille
avoimia ja toisille suljettuja. Monet tekijat voivat rajoittaa yksilon kéytettavissa olevia ryhmaé-
vaihtoehtoja. Organisaatiokontekstissa erityisesti lahiesihenkilon ristiriitainen asema voi rajoittaa
ryhmien avoimuutta. Rajoitteet voivat vaikuttaa merkittavésti sosiaaliseen identiteettiin, koska se

muodostuu itsekategorisoinnin ja ryhméajasenyyden kautta. (Korte 2006, 169).

Joissain tilanteissa, tdima tarkoittaa sitd, ettd lahiesihenkil® ei pysty luontevasti sijoittamaan itsedan
kumpaankaan ryhmaan, mika voi aiheuttaa stressié ja epdvarmuutta. Tamé kumpuaa siitg, etta
yksil6ll& on voimakas inhimillinen tarve vahentdé epdvarmuutta erityisesti omaan identiteettiin ja
itseymmarrykseen liittyen. Ryhmaéan samaistumiseen liittyvé itsekategorisoinnin prosessi on
tehokas tapa vahentaa tai suojata tata sosiaalisen identiteetin epdvarmuutta. Sosiaalinen katego-

risointi tekee muiden kayttaytymisestd helpommin ennakoitavaa ja mahdollistaa kasityksen siita,
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miten yksilon itse tulee kayttaytyd. (Hogg 2018, 114-115). Ryhman puuttuminen voi johtaa siihen,
ettd l&dhiesihenkild laittaa henkilokohtaiset etunsa ryhmaén eli tiiminsé etujen edelle. T&ma johtuu
siitd, etta sosiaalinen identiteetti maarittad yksildiden tavoitepreferensseja ja ilman ryhméa on
todennakaista, etta lahiesihenkilo laittaa henkilokohtaiset etunsa, kuten oman urakehityksensé or-
ganisaation etujen edelle. Tdmé voi aiheuttaa ongelmia sek& organisaatiotasolla etté lahiesihenkilon
oman tiimin sisélla. (Taracki ym. 2018, 1142).

On vaikeaa yleistad mihin ryhmaan lahiesihenkil6t yleisemmin mieltavét itsensa. Joissain tutki-
muksissa painotetaan, etta lahiesihenkil® mieltda itsensd enemman osaksi johtoporrasta kuin omaa
tiimidan, johtuen siitd, etté tdssa roolissa on todennakdista haluta nousta urallaan. Oman edun
tavoittelu riippuu kuitenkin vahvasti organisaation olosuhteista. (Toegel ym. 2022, 889). Toisissa
tutkimuksissa keskeinen 10ydos on, ettd monet lahiesihenkil6t rakentavat identiteettidén ensisi-
jaisesti suhteessa alaisiin, eivatka niink&an ylemman johdon kautta. Eli he identifioituvat oman
tiiminsa arvojen ja normien kanssa. Se rakentaako lahiesihenkil® sosiaalisen identiteettinsa johdon
vai alaisten ryhmén kautta voi vaikuttaa merkittavasti siithen, miten han kykenee johtamaan tii-
mi&an. Jos lahiesihenkild identifioituu osaksi johtoporrasta, yhteys tiimiin voi jaada hyvin pinta-
puoliseksi ja tdima puolestaan vaikuttaa tiimin menestykseen, tehokkuuteen sekd motivaatioon.
(Fransen ym. 2015; Gjerde & Alvesson 2020, 140,145).

Lahiesihenkildn rooliodotuksiin ja -ristiriitoihin liittyvat haasteet korostavat sosiaalisen identiteetin
dynaamisuutta ja monimutkaisuutta organisaatiokontekstissa. Koska lahiesihenkilon asema sijoittuu
johdon ja alaisten valiin, hénen on jatkuvasti tasapainoteltava eri ryhmiin samaistumisen ja itsensé
kategorisoinnin valilla. Tutkimusten perusteella voidaan todeta, ettd I&hiesihenkilon identiteetin
rakentuminen joko johdon tai alaisten ryhmén kautta vaikuttaa merkittavasti hanen johtamista-
paansa, tiimin motivaatioon ja organisaation tavoitteiden saavuttamiseen (Fransen ym. 2015; Gjerde
& Alvesson 2020, 140, 145). Mikaéli 1ahiesihenkil6 ei 16yda ryhmé&énsa ja pysty muodostamaan sel-
kedd sosiaalista identiteettid, tdmé voi lisata epdvarmuutta ja stressid, mika saattaa heikentéé seké
h&nen omaa tyohyvinvointiaan ettd organisaation suorituskykya (Hogg 2018, 114-115). Tdman
vuoksi organisaation on tarkeé&a tunnistaa ja tukea lahiesihenkil6iden identiteettityota tarjoamalla
selkeitd roolirakenteita seka mahdollistamalla sosiaalisen identiteetin muodostumista edistavia
kéytantdja. Nain voidaan vahvistaa lahiesihenkildiden asemaa organisaatiossa ja edistad heidan

sitoutumistaan seka tiimiinsa ettd organisaation tavoitteisiin.
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4.2 Léahiesihenkilén sosiaalisen identiteetin vahvistaminen

Tilanteissa, joissa l&hiesihenkild kokee olevansa osa tiimiddn, han voi toimia tiimin prototyyppisena
johtajana ja ndin saavuttaa positiivista tulosta. Td&mé on seurausta siita, ettd ryhma pitaa prototyyp-
pistd johtajaa “yhtend meistd” ja kokee johtajan luotettavana sosiaalisen identiteetin lahteend. Tama
luottamus tiimilta antaa l&hiesihenkildlle tilaa olla suhteellisen innovatiivinen madritellessdén
ryhman sosiaalista identiteettid. Prototyyppipohjainen luottamus johtajuuteen on kuitenkin muut-
tuvaa eli l&hiesihenkild voi menettdd ryhman luottamuksen, kun muutoksia tapahtuu ryhman

sisdisessa dynamiikassa tai sosiaalisissa prosesseissa. (Hogg 2018, 114).

Jos lahiesihenkil® onnistuu olemaan tiiminsa prototyyppinen johtaja ja sédilyttamaan tiimin samais-
tumisen héneen, tdimé samaistuminen voi merkittavéasti lisata tiimiléisten motivaatiota tehda tyotaéan
ja saavuttaa asetetut tavoitteet. Alaisten positiivinen suhde lahiesihenkilon kanssa johtaa erityisen
voimakkaaseen velvollisuuteen vastavuoroisuudesta, mika nakyy myonteisina asenteina ja kayttay-
tymisena seka esihenkila ettd organisaatiota kohtaan (Fletcher 2019, 1209). Organisaation nako-
kulmasta tdmaé korostaa tyotyytyvéisyyden vaikutuksia, silla mitd vahvempi samaistumisen taso on,
sitd suurempi on sen myonteinen vaikutus tyontekijoiden suorituskykyyn ja sitoutumiseen. (Kalra
ym. 2023, 440, 451).

Lé&hiesihenkilon sosiaalisen identiteetin rakentaminen on sujuvampaa, kun seka johto etta alaiset
jakavat yhtendiset odotukset hdnen roolistaan. Yhdenmukaiset odotukset ohjaavat lahiesihenkil6a
selkedédn suuntaan, mika helpottaa kestavan sosiaalisen identiteetin muodostamista organisaatiossa.
Tilanteissa, joissa ndmé& odotukset ovat ristiriidassa keskenadn lahiesihenkild voi kokea rooliepé-
selvyytta. Pitk&&n jatkuneet rooliristiriidat voivat hamartaa l&hiesihenkilon sosiaalista identiteettid ja
vaikeuttaa merkityksellisyyden kokemista omassa tydssaan. Koska lahiesihenkildn rooli on usein
monimuotoinen ja ristiriitainen, merkityksellisyyden yllapitaminen voi olla haastavaa. (Rostron
2009, 22; Evans 2017, 3131.) Vaikka rooliristiriidat ja epaselvét odotukset voivat lisétd epavar-
muutta sosiaalisen identiteetin suhteen, ne voivat myos tarjota mahdollisuuden identiteettityohon.
Identiteettitydn avulla lahiesihenkil® voi jasentdd omaa paikkaansa organisaatiossa ja tasapainoilla
paremmin erilaisten odotusten valilla. (Du Plessis & Just 2023, 457-458.)

Identiteettitydn liséksi l&hiesihenkildn rooliristiriitoihin voidaan vaikuttaa maarittelemalld rooli
selkedsti (Van Waeyenberg & Decramer 2018, 3108.) Tama on erityisen tarke&dé nykypaivén orga-
nisaatioissa, joissa lahiesihenkilon tyénkuvassa saattaa tapahtua muutoksia usein. Roolin selkea
madrittely ei ole ainoastaan kannattavaa lahiesihenkilon hyvinvoinnin kannalta vaan sill& voi olla

myos positiivinen vaikutus organisaatiotasolla. Tutkimuksista kay ilmi, ettd vahvasti organisaatioon
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samaistuvat esihenkil6t sisdistdvat organisaation tavoitteet ja suoritustason osaksi omaa identi-
teettiddn. Taman lisaksi he ovat valmiimpia tukemaan organisaatiota ylimaaraisella tyolla. Taméa
kéaytos kumpuaa heidédn emotionaalisesta kiintymyksestaan. VVoidaan siis todeta, ettd vahvan iden-
titeetin omaavalle lahiesihenkil6lle organisaation menestyminen on yhta tarke&a kuin hanen henki-
I6kohtainen menestyksensa. (Taracki ym. 2018, 1146-1147.) Liséksi sosiaalisen identiteetin
rakentumisen avuksi organisaatio voi tarjota lahiesihenkil6lle suurempaa ty6autonomiaa. Tdma
mahdollistaisi sen, ettd l&dhiesihenkil6t voisivat muokata rooliaan ja neuvotella avoimemmin niista

odotuksista, joita sidosryhmat heille asettavat. (Evans 2017, 3131.)

Léahiesihenkildn sosiaalisen identiteetin vahvistaminen on monitahoinen prosessi, joka edellyttaa
seka yksilollisté ettd organisatorista tukea. Prototyyppisen johtajuuden sailyttdmiseksi on keskeista,
ettd lahiesihenkilo kokee yhteenkuuluvuutta tiiminsé kanssa ja ettd hénen rooliodotuksensa ovat
selkeitd ja yhtenevéisia. Sosiaalisen identiteetin kehittyminen ei ole staattinen tila, vaan se muovau-
tuu jatkuvasti ryhmadynamiikan, organisaation tavoitteiden ja toimintaymparistén muutosten myo-
ta. Aiemman tutkimuksen perusteella identiteettitydn merkitys korostuu erityisesti tilanteissa, joissa
rooliepaselvyydet tai ristiriitaiset odotukset ovat merkittavia (Du Plessis & Just 2023, 457-458).
Liséksi roolin selked madrittely ja tydautonomian lisédminen voivat osaltaan edistéa lahiesihenkilon
kykya hallita sosiaalista identiteettidan ja vahvistaa hanen sitoutumistaan organisaatioon (Van
Waeyenberg & Decramer 2018, 3108; Evans 2017, 3131). Néiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta
lahiesihenkilon sosiaalisen identiteetin vahvistaminen voi parantaa seka hanen hyvinvointiaan ettd

organisaation kokonaisvaltaista suorituskykya.
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5 Johtopéaatokset

Tutkielmassani pyrin vastaamaan kirjallisuuskatsauksen muodossa, sithen mika merkitys
rooliodotuksilla ja rooliristiriidoilla on I&hiesihenkilon sosiaalisen identiteetin muodostumiseen.
Lisaksi selvitin, millaisia odotuksia ja ristiriitoja lahiesihenkilon rooliin liittyy seké kuinka
sosiaalinen identiteetti muodostuu. Sosiaalista identiteettia kasittelin sosiaalisen identiteetin ja

itsekategorisoinnin teorioiden pohjalta.

Tutkielman tulokset osoittivat, ettd rooliodotukset ja rooliristiriidat voivat vaikuttaa merkittavasti
lahiesihenkilon sosiaalisen identiteetin muodostumiseen. Erityisesti sidosryhmien ristiriitaiset
odotukset voivat vaikeuttaa identiteetin rakentumista ja lisitd epavarmuutta. Téllaisessa tilanteessa
selk& rooliméarittely ja johdonmukaiset odotukset voivat vahentad negatiivisia vaikutuksia ja hel-
pottaa sosiaalisen identiteetin muodostumista. Lahiesihenkilon roolin ristiriitaisuuden takia alttius
rooliristiriitojen vaikutuksille on suuri. Tilanteissa, joissa lahiesihenkil® ei koe kuuluvansa tai hanta
ei hyvéksyta johdon eika alaisten ryhmé&an organisaatiossa, sosiaalisen identiteetin muodostaminen
voi olla haastavaa. Tdma ei vaikuta ainoastaan lahiesihenkilon hyvinvointiin, vaan mys organisaa-
tion toimintaan. Jos lahiesihenkil6 ei samaistu organisaatioonsa tai tiimiinsa, hanen henkil6kohtaiset
tavoitteensa voivat korostua organisaation tavoitteiden kustannuksella. Kun taas vahvasti organisaa-
tioon samaistuvat yksilot ovat taipuvaisia depersonalisaatioon. (Taracki ym. 2018, 1146-1147).
Tutkielman tuloksien perusteella sosiaalinen identiteetti voi olla merkittavé tekija organisaation
ryhmadynamiikkojen ymmartamisessa ja johtamisen tukena. Tutkielmasta kay ilmi, ettd hyodyn-
tamalla sosiaalisen identiteetin teorian perusteita organisaatio voi edistaa positiivista muutosta,
kuten motivaation ja yhteistyon kasvua. (Kalra ym. 2023, 444; Ho & Yeung 2019, 114-115).

Tutkielman rajallisuus liittyy ensisijaisesti aiheen vahéisen aiempaan tutkimukseen. Koska lahi-
esihenkilon sosiaalisen identiteetin ja rooliristiriitojen yhteyttd on tutkittu vain vahan, tutkielma
perustuu pitkalti eri tutkimusalojen yhdistelyyn ja teoreettisiin sovelluksiin. Tdma saattaa vaikuttaa
tulosten yleistettavyyteen ja edellyttdd jatkotutkimuksia aiheen syvéllisemmaéksi ymmartamiseksi.
Liséksi tulee ottaa huomioon, etté lahiesihenkilon rooli on monimuotoinen, eika sitd voida tarkas-
tella yhteisend johtajuustyyppina eri organisaatioissa (Kilroy & Dundon 2014, 424). L&hiesihenki-
16n sosiaalinen identiteetti ja kokemukset rooliodotuksista ja -ristiriidoista voivat vaihdella

merkittavasti organisaatiokontekstin mukaan.

Vaikka sosiaalisen identiteetin teoria ja itsekategorisoinnin teoria ovat tarjonneet hyddyllisia

nékodkulmia ryhmédynamiikkaan ja identiteetin rakentumiseen, niiden merkitysta on syyta
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tarkastella kriittisesti. Teorioita on Kritisoitu siitd, ett4 ne painottavat litkaa ryhmaan kuulumisen

merkitysta ja jattavat véhemmalle huomiolle yksilon joustavuuden ja kyvyn navigoida eri roolien
valilla (Hogg ym. 1995, 263, 265). Tadma vuoksi on tarkedd pohtia, kuinka merkittavaa on, etta la-
hiesihenkil6 identifioituu nimenomaan joko johtoon tai alaisiinsa, ja pitéisiko vaihtoehtona nahda

my0s itsendinen toimijuus ilman vahvaa ryhmaéidentifikaatiota.

Jatkossa aiheen syvéllisempi ymmartdminen edellyttdisi empiiristd tutkimusta, jossa tarkastellaan,
miten l&hiesihenkil6t itse kokevat sosiaalisen identiteettinsa ja roolinsa organisaatiossa. Laadullisen
tutkimuksen avulla voitaisiin saada tarkempaa tietoa siitd, samaistuvatko lahiesihenkil6t ensisijai-
sesti johtoon, alaisiin vai kokevatko he itsensé itsendisiksi toimijoiksi, jolloin sosiaalinen identiteetti
voi jaaddd melko epavarmaksi. Tdmé voisi tuoda uusia nakokulmia siihen, miten sosiaalinen identi-

teetti muodostuu kaytdnnossé ja miten organisaatiot voivat tukea l&hiesihenkildita paremmin.

Tutkielmani tavoitteena oli herattad syvéllisempéé pohdintaa lahiesihenkilon roolin monimuo-
toisuudesta ja sosiaalisen identiteetin merkityksesta organisaatiossa. Rajaus suuren organisaation
kontekstiin osoittautui onnistuneeksi, silla se korostaa lahiesihenkilon tasapainoilua eri roolien
valilla ja tekee rooliristiriidoista ja -odotuksista selkedmmin havaittavia. Kokonaisuudessaan
tutkielma osoitti, etté lahiesihenkilon sosiaalinen identiteetti voi vaikuttaa merkittavasti l&hiesi-

henkilén omassa hyvinvoinnissa, hénen tiiminsa toiminnassa sekd myds organisaatiotasolla.
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