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1 JOHDANTO

Elamme yhteiskunnassa kehittimisen aikakautta, jossa kansainvélistyminen, uudenlaiset asiak-
kuudet, kasvava kilpailu ja tehokkuusvaatimukset koskettavat jokaista organisaatiota (Niiranen
ym. 2010, 19). Kehittdmisen my&td organisaatioille on kasvanut tarve uudistaa toimintaansa
vastamaan yhteiskunnan muutospaineisiin. Osana uudistamista on tarkeda, ettd tyontekijét paa-
sevit organisaatiossaan osaksi toiminnan kehittdmista ja pystyvéit olemaan tydssddn innovatii-
visia. Innovatiivisuus on jatkuvaa oppimista, jonka avulla voidaan kehittdd uusia kdyténtoja ja
ratkaista ongelmia luovasti. Erityisesti innovatiivisuutta tarvitaan muutospaineiden vallitessa
(Rajaniemi 2010, 16). Innovaatioiden syntymiseen tarvitaan motivaatiota, asiantuntemusta seka
ympéristdd, joka toimii innovatiivisuuden kannustajana (Syddnmaanlakka 2024, 160). Organi-
saatioiden ympdristdssa erityisesti johtajuus voi olla tukemassa tyontekijéiden innovatiivisuutta
ja siten auttaa organisaatiota vastaamaan muuttuviin yhteiskunnan tarpeisiin. Sosiaalityd kohtaa
my0s yhteiskunnan muutospaineet ja sosiaalialalla ollaankin monien uudistusten edessd (Mar-
jaméki 2017, 502). Sosiaalityon johtamisen kontekstissa edellytetédn sekd ympériston muutok-

seen, ettd yhteiskunnan ja asiakkaiden muuttuviin ongelmiin vastaamista (Niiranen 2004, 229).

Nykyhetken yhteiskunnassa on siis merkityksellistd tarkastella sosiaalityontekijoiden innova-
titvisuutta tukevaa johtajuutta. Ilmid on sosiaalitydn kontekstissa varsin oleellinen, koska ke-
hittdminen ja oikeanaikainen uudistaminen vaikuttaa sosiaalityon toimivuuteen. Sosiaalitydn
toimivuudella on myos suora yhteys sosiaalityon asiakkaiden hyvinvointiin. Sosiaalityonteki-
joiden innovatiivisuus tarjoaa siis tdrkedd osaamista sosiaalityon kehittdmistd varten. Sosiaa-
lialalla kehittdmistyd, joka keskittyy luomaan innovaatioita lisdd myos kiinnostusta alaa koh-
taan (Kananoja ym. 2017, 502). Sosiaalitydn johtamisen tutkimusta kohtaan kiinnostus on ollut
vahiistd verrattuna siithen, miten usein hallinto ja johtaminen kuvataan esteeksi sosiaalitydssa
(Niiranen 2004, 226). Tama tutkimus tarkastelee johtajuutta toisin: innovatiivisuutta tukevana
ja mahdollistavana tekijand. Johtajuuden teemaa on tarkasteltu sosiaalialan ndkokulmasta,
mutta yksityiskohtaisemmalle, organisaatiokohtaiselle sosiaalityon johtajuuden tutkimukselle
olisi kasvava tarve. Erityisesti tutkimuksen tarve niyttiytyy erilaisten sosiaalityon toimintaym-
paristdjen, kuten lastensuojelun tai terveyssosiaalityon eroavaisuuksien valossa. Sosiaalityon
nikokulmasta johtamista on kuitenkin tutkittu esimerkiksi opinnéytety6tasolla hyvén johtami-
sen (Haimi 2020), lahijohtajien (Majasaari 2021; Pehkonen 2021), transformationaalisen joh-
tamisen (Pdattonen 2025) ja tydhyvinvoinnin (Hankonen 2024; Lakio 2026) nidkokulmista.



Seuraavaksi tutkielma etenee lukuun 2, jossa esittelen ja avaan tutkielman keskeiset késitteet.
Tamin jélkeen luvussa 3 kerron tutkielman tavoitteet, esittelen tutkimuskysymyksen, kerron
valitsemastani tutkimusmenetelmaéstd sekd analyysiaineiston kerddmisestd. Esittelen my0s tut-
kielman sisddn- ja poissulkukriteerit (ks. Taulukko 1). Liséksi luvussa 3 kerron aineistosta, ana-
lyysista seké tutkielman eettisyydestd. Luvussa 4 etenen tutkielman analyysiin. Luvussa 5 esit-
telen tutkielman johtopédtokset ja pohdintani. Ldhdeluettelo on tutkielmassa luvussa 6. Tutkiel-

man lopuksi on yhteenveto tutkielman aineistosta (ks. LIITE 1).



2 INNOVATIIVISUUDEN, JOHTAJUUDEN JA SOSIAALITYON-
TEKIJOIDEN TOIMINTAYMPARISTO

2.1 Innovatiivisuus, innovaatiot ja luovuus kdsitteind

Innovatiivisuutta méaédritellddn monella tapaa tutkimuskirjallisuudessa. Parhaiten tutkielmani
kontekstiin ndhden innovatiivisuuden médrittelee Antola ja Pohjola (2006): innovatiivisuudella
tarkoitetaan ihmisten kykyd tuottaa sekd soveltaa uusia ideoita lisdarvon tuottamiseksi.
Innovatiivisuutta ilmenee esimerkiksi palveluissa, prosesseissa, markkinoinnissa seka
tutkielman kontekstissa eli johtamisessa (mt., 20). Innovatiivisuuden ldhikédsitteend toimii
innovaatiot, joita voidaan ajatella innovatiivisuuden lopputuotoksina. Innovaatioilla
tarkoitetaan esimerkiksi uusien ajattelumallien kayttoon ottamista tai soveltamista.
Innovaatioilla pyritddn aikaansaamaan hyotyd esimerkiksi yksildille, organisaatioille seka
laajemmin yhteiskunnalle. (Juuti 1996, 3.) Innovaatioiden lisdksi luovuus voidaan nihdi
laheisend termind innovatiivisuudelle. Luovuus on ihmisen kyky& nidhdi asioita uudella tavalla
ja jalostaa uusista ndkokulmista jotakin ainutlaatuista. Luovuus kasvaa siis tavanomaisesti
yksilosti, jolla on halua ylittdd esteitd, uskallusta ottaa riskejd ja kykyja sietdd epdvarmuutta.
Nykypdivédnd tyontekijin oman luovuuden lisdksi on kuitenkin yhd merkityksellisempéd, jos
tyOyhteisd on organisaatiossa luova. (Syddnmaanlakka 2024.) Luovuutta ja innovatiivisuutta
vertaillessa innovatiivisuuden piirteeksi voidaan erityisesti tunnistaa vahva tavoitteellisuus
(Antola & Pohjola 2006, 20). Innovatiivisuudella voidaan siis konkreettisesti pyrkid

uudistamaan organisaatiota, jos valmiit innovaatiot saatetaan osaksi toimintaa.

Innovatiivisuudesta on hyotyd myos silloin, kun organisaatio kohtaa haasteita. Innovatiiviset
organisaatiot pystyvét nimittdin paremmin selviytyméédn haasteista ja ylittimain toiminnan
tielldi muodostuneita esteitd. (Rajaniemi 2010, 25). Innovatiivisuus loistaa etenkin, kun
thmisilld on mahdollisuus toteuttaa itsedén. (Syddnmaanlakka 2024, 161.) Esimerkiksi ihmiset,
jotka ovat pystyneet hyddyntdméédn luovuuttaan tydyhteisdssddn ovat tutkimusten mukaan
tyytyvédisempid tyohonsa. (Juuti 1996, 3.) On siis tirkedd, ettd organisaatiot siirtdvét ajatusta
siitd, mistd ja miten voimme hankkia uutta organisaatiollemme, sithen miten omat
tyontekijamme voivat olla luomassa uutta innovatiivisuutensa kautta (Rajaniemi 2010, 14).
Tyontekijoiden ideat tarvitsevat kuitenkin taakseen tukijan, joka edistdd ideoita osaksi

organisaation kehittdmistd. Tadmadn myoté johtajuuden merkitys korostuu. Johtamisella on suuri



vaikutus siind, minkélainen ilmapiiri ja kulttuuri tydyhteisdon syntyy, ja kuinka paljon tydssi

on mahdollisuuksia innovatiiviseen toimintaan (Sinervo ym. 2015, 132).

2.2 Johtajuus ja johtaminen kdsitteind

Johtamista voidaan myos tarkastella eri ndakokulmista ja késitys johtamisesta on vaihdellut
aikojen saatossa. Johtaminen on perinteisesti kansainvélisesti jaoteltu asioiden johtamiseen
(management) ja ihmisten johtamiseen eli johtajuuteen (leadership). (Viitala & Jylhéd 2019.)

Kirjallisuuskatsausta tehdessd on kuitenkin hyvd huomata, ettd suomenkielisessé
kirjallisuudessa johtamisesta on kéytetty vain yhtd verbid, jonka takia suomenkielisessd
kirjallisuudessa jaottelu ei yleensé ole tapahtunut asioiden ja ithmisten johtamiseen (Rissanen
& Hujala 2017, 82). Kuitenkin tdssé tutkielmassa johtajuus on késitteend tarkoituksenmukaisin,
silld tarkastelen sosiaalityontekijoiden innovatiivisuutta tukevaa johtajuutta eli ihmisten
johtajuutta. Johtajuus on kuitenkin osa niin asioiden johtamista kuin my0s johtamista
kokonaisuutena, jonka takia kisitteellisesti on tidrkedd avata kaikkia nditd kolmea kisitettd

niiden eroavaisuuksien ymmartdmiseksi.

Johtaminen on tavoitteellista ja organisoitua toimintaa, jonka tarkoituksena on saada asioita
tehdyksi. Johtaminen on péétdsten tekemistd, voimavarojen hankintaa, ohjaamista, asioiden
jarjestdmistd sekd vastuun jakamista. Johtamisella pyritddan tukemaan organisaation tehtidvai ja
sen tavoitteita. (Niiranen ym. 2010, 14.) Asioiden johtamisella viitataan toiminnan
suunnitteluun, organisointiin ja valvontaan. Asioiden johtamisella pyritddn luomaan olosuhteet,
tekemisen tavat ja menetelmait, jotka tukevat organisaation tavoitteiden saavuttamista. Se on
ratkaisukeskeistd toimintaa, jolla pyritddn esimerkiksi luomaan sopivia rakenteita ja
turvaamaan toiminnan resurssit. Ihmisten johtaminen eli johtajuus taas viittaa pyrkimykseen
vaikuttaa ihmisiin siten, ettd ihmiset ohjautuvat tydskentelemddn ja luomaan edellytyksid
onnistumiselle. Onnistumisen vaatimuksena on selkeit tavoitteet, riittdvd osaaminen ja muut
tarvittavat resurssit, palaute ja palkitseminen. Thmisten johtamista tapahtuu sekd yksilo ettd
ryhmatasolla. (Viitala & Jylhd 2019.) Késitteet eivit siis ole erillisii toisistaan vaan esimerkiksi
thmisten johtajuus tarvitsee toimiakseen asioiden johtamisen tuottamia olosuhteita, kuten
johtajuudelle tarpeellisia resursseja. Ennen kaikkea johtaminen kuitenkin l&htee itsensd
johtamisesta. Erityisesti ihmisten johtamisen ndkokulmasta, jos haluaa oppia johtamaan muita,

on ensin opittava johtamaan itseddn. Nykyaikana johtamisen hierarkiat ovat tydpaikalla myds



viahentyneet, joka korostaa my0s tyontekijin henkilokohtaista itsensd johtamista.

(Sydidnmaanlakka 2024, 40.)

Historiallisesti johtaminen voidaan erotella julkiseen ja yksityiseen johtamiseen seké
kolmannen sektorin eli jirjestotoiminnan johtamiseen, joka toimii julkisen ja yksityisen
johtamisen vilimaastossa (Rissanen 2016). Sosiaalialan johtamiselta odotetaan runsaasti
osaamista, silld sosiaaliala ja sen toimintaympéristot kohtaavat nopeita muutoksia. Sosiaalialan
johtaminen on moniulotteinen ja laajaa osaamista edellyttivé alue. Sosiaalialan johtamisessa
raja yksityisten ja julkisten organisaatioiden vélilld on kaventunut ja jatkaa yhé kaventumistaan.
Perinteisen professioldhtdisen johtamisen oheen on vahvistunut taloudellisia muutoksia
koskevia tehtdvid, kuten innovaatioiden ja kehittdmisen johtaminen (Niiranen ym. 2010, 20).
Osaksi johtajuutta on siis kasvanut tarve kehittdd ja uudistaa toimintaa myos taloudellisesti
kestdvistd nakokulmasta. Sosiaalialan kontekstissa sekd Suomessa, ettd laajemmin Euroopassa
uudistaminen on saanut uusia merkityksid myods esimerkiksi vieston ikdrakenteen muutoksen
myo6td. Ikdrakenteen muutos nostaa kysymyksid esimerkiksi palvelujen uudelleen

kohdentamisen tarpeisiin. (Niiranen ym. 2010, 22.)

Johtamisesta puhuttaessa on tirkedd nostaa my0s esiin johtamisen teoreettista pohjaa, silla
johtaminen on kehittynyt ajan mukana tarinoissa, tutkimustiedolla ja kdytinnon esimerkkien
avulla (Viitala & Jylhd 2019). Johtamisteorioiden tunteminen on myds alan tutkimuksen
kannalta tiarkedd (Niiranen ym. 2010, 61). Teoriat ohjaavat tutkimusten kisitteellisid valintoja,
ja koska johtamisen teoreettinen tausta on laaja, kandidaatintutkielman rajallisuuden kannalta
on valttdmatonta rajata tarkastelu tarkoituksenmukaisiin teoreettisiin nakokulmiin. Keskeisin
johtajuusteoria sosiaalityontekijoiden innovatiivisuutta tukevan johtajuuden nikokulmasta on
transformationaalinen johtajuus. Transformationaalinen johtajuus on uudistamiseen pyrkivai
muutosjohtajuutta, jonka keskiossd on ihmiset, joita pidetddn muutoksen tirkeimpéna
voimavarana. Transformationaalinen johtajuus uskoo ihmisten kykyihin, kehittymiseen ja
sisdiseen motivaatioon. Transformationaaliselle johtajalle tyypillisid piirteitd ovat esimerkiksi
karismaattisuus, inspiroivuus sekd kyky huomioida ihmiset yksiléind. Transformationaalinen
johtajuus tukee tyytyvéisyyttd, positiivista ilmapiirid sekd innovatiivisuutta tyopaikalla. (Viitala

& Jylhd 2019.)



2.3 Sosiaalityontekijdt ja innovatiivisuuden merkitys sosiaalityélle

Tutkielmani késitellessd sosiaalityontekijoiden innovatiivisuutta tukevaa johtajuutta on syyta
myo0s tarkastella, ketd sosiaalityontekijdt ovat. Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto
myontdd oikeuden harjoittaa sosiaalityontekijan ammattia laillistettuna ammattihenkilona.
Oikeus voidaan myontdd henkilolle, joka on suorittanut Suomessa ylemmén
korkeakoulututkinnon sekd sithen siséltyvdt tai sen lisdksi suoritetut sosiaalityon
pddaineopinnot tai pédainetta vastaavat yliopistotasoiset opinnot. (Laki sosiaalihuollon
ammattihenkil6istd 817/2015 7 §.) Sosiaalityolld on vankka yhteiskunnallinen tehtdvd ja
sosiaalityontekijit tyOskentelevdt monipuolisesti erilaisissa asiantuntijatehtévissd (Kananoja
ym. 2017, 29). Yksi keskeinen sosiaalityon tyomuoto on asiakasty0. Asiakastyon lisdksi
sosiaalityOntekijoitd tyoskentelee esimerkiksi esihenkiloind sekd kehittimistyon parissa.
Jatkuvasti kasvava sosiaalityon tydmuoto on myds moniammatillinen yhteistyd, joka vaatii
tyontekijoiltd kykyad tulla toimeen erilaisten ihmisten ja ammattikuntien kanssa. Sosiaali- ja
terveysalan yhteistyon tiivistyessd korostuu myos sosiaalityontekijoiden asiantuntijuus osana
yhteistyon kehittdmistd rakenteellisesta ndkokulmasta. Sosiaalityon asiantuntijuutta tarvitaan
lisdksi esimerkiksi sosiaalialan suunnittelussa sekd hallinnon tyotehtdvissd. (Mt., 31.)
Monipuoliset asiantuntijatehtivit vaativat sosiaalityontekijoiltd vahvoja vuorovaikutustaitoja,
empatiakykyisyyttd sekd osaamista toimia sensitiivisten asioiden parissa. Sosiaalityontekijoilla
tulee siis olla vaativaa ty0tdén vastaava ajankohtainen osaaminen, jonka myo6td sosiaalityon

kehittamiselld on varsin tarked rooli sosiaalityontekijdiden ammatillisessa osaamisessa.

Muuttuvan yhteiskunnan toimintaympaéristossd sosiaalipalvelujen kayttdjilld on muuttuvia tar-
peita, jotka haastavat organisaatiota uudistamaan. Uusien rakenteiden myo6téd sosiaalialan joh-
tamisjdrjestelmda tulee kehittdd tukemaan uudistuksien tavoitteita. (Pakarinen & Kananoja
2017, 472—-473.) Kehittiminen on heijastunut sosiaalityohon esimerkiksi palvelurakenteiden
uudistumisena vuonna 2023, jolloin sosiaali- ja terveysalan uudistus (sote-uudistus) astui voi-
maan ja jakoi vastuun sosiaali- ja terveydenhuollon seki pelastustoimen jérjestamisestd 21 uu-
delle hyvinvointialueelle sekd erikseen Helsingin kaupungille (Sosiaali- ja terveysministerid
2026). Uudistaminen on tuonut mukanaan myds ihmisten hyvinvointiin ja toimeentuloon vai-
kuttavia haasteita. Uudet haasteet, kuten tyottomyyden lisddntyminen, taloudellinen niukkuus
ja muutoin maailmassa vallitseva epavarmuus ndyttdytyvit myos sosiaalityontekijoiden asiak-

kuuksissa, jonka takia sosiaalityolld on kasvava tarve kehittdd sosiaalipalveluita vastaamaan
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asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin. Sosiaalityontekijoiden innovatiivisuus mahdollistaa, ettd so-
siaalityd pysyy yhteiskunnan uudistamisessa mukana. Sosiaalityontekijoiden ndkokulmasta in-
novatiivisuus tarkoittaa toisaalta tyontekijin omaa kyky4 olla innovatiivinen, mutta myos tyon-
tekijén kykya osallistua tyOyhteisonséd innovatiivisuuteen. Innovatiiviset ideat voivat siis muo-
dostua niin yksittdisten sosiaalityontekijoiden ajatuksissa, mutta myos esimerkiksi tydyhteison
yhteisisséd keskusteluissa, jaetussa tiedossa ja moniammatillisen tyon merkeissi. Sosiaalityon-
tekijét tarvitsevat kuitenkin innovatiivisuutensa tukemiseksi johtajuutta, joka tunnistaa tyonte-
kijoiden innovatiivisuuden arvon. Innovatiivisuuden johtaminen ei itsessdin ole ddrimmdiisen
haastavaa vaan yhdistelmé systematiikkaa, valmistautumista sattumiin ja valmiutta kohdata ih-
miset ihmisind. (Antola & Pohjola 2006.) Sosiaalityontekijoilld on paljon arvokasta tietoa ja
taitoja kehittdd sosiaalityotd, minka takia on tarpeellista, ettd sosiaalityontekijoiden mielipiteet

ja ajatukset kuullaan.
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3 TUTKIELMAN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymys

Kandidaatintutkielmani  tarkoituksena  on  tarkastella  johtajuutta, joka  tukee
sosiaalityontekijoiden innovatiivisuutta. Kiytén tutkielmassa kasitettd innovatiivisuus, koska
kisitteend se kuvaa parhaiten sosiaalityontekijoiden luovuuden ja ideoiden mahdollisuuksia
kehittdd sosiaalityotd. Innovatiivisuus ei my0skadn ole vield valmis innovaatio vaan jatkuvasti
kehittyvdd toimintaa osana uuden oppimista tydeldmdssd. Kaisitteen johtajuus olen myos
tietoisesti valinnut tutkielmaan, silld johtajuudella on viitattu kansainvilisesti ihmisten
johtamiseen (Viitala & Jylhd 2019) eli toisin sanoen myo0s tutkielmani kontekstiin,
sosiaalityontekijoiden johtamiseen. Johtajuuden konteksti on tutkielmassa organisatorisesti
yleistévi eli en rajaa johtajuutta koskemaan tiettyd sosiaalityon toimintaymparistod. Yleistdvin
kontekstin valintaan vaikutti aineiston rajallisuus tutkielman ndkokulmaa kohtaan seké
tutkielman  keskeisten  késitteiden:  innovatiivisuuden  ja  johtajuuden  ollessa
tutkimuskirjallisuudessa varsin tulkittavia ja erilaisiin konteksteihin sidottavia kéisitteita.
Tutkielmani tavoitteena on jdsentdd ja yhdistdi tietoa sosiaalitydntekijoiden innovatiivisuutta

tukevasta johtajuudesta.

Tutkimuskysymykseni on:

Millainen johtajuus tukee sosiaalityontekijéiden innovatiivisuutta?

3.2 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmdnd

Kirjallisuuskatsausta (eng. literature review) kdytetddn tutkimusmetodina laajasti eri alojen
tutkimuksessa. Kirjallisuuskatsauksen avulla tutkija pystyy kerddmaéén tietoa yhteen aiemmin
tehdyistd tutkimuksista ja tuottaa tiedon avulla uusia tapoja ymmartia ilmiotd. (Vilkka 2023.)
Tutkielmani toteutin kuvailevana eli narratiivisena kirjallisuuskatsauksena (eng. narrative
literature review). Kuvaileva kirjallisuuskatsaus kokoaa ja tarkastelee aiempaa tietoa
jasentyneesti sekd pyrkii lisddmddn ymmaérrystd aihetta kohtaan kuvailemalla tarkasteltavaa
ilmiotd. (Kangasniemi ym. 2013, 298.) Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen avulla pystytddn

luomaan laaja kuva késiteltivistd aiheesta ja tutkittava ilmid voidaan kuvata ilman tiukkoja
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metodologia sddntdjd (Salminen 2011, 6). Menetelmind kuvaileva kirjallisuuskatsaus

mahdollistaa tutkimani ilmion tarkastelun yleistévisti organisatorisesta nakdkulmasta.

3.3 Analyysiaineiston kerddaminen

Aineiston keruun aloitin tiedonhaulla. Tein tiedonhakuja tammi-helmikuun 2026 aikana
Tampereen yliopiston kirjaston Andor-hakupalvelusta sekd Finna- ja ProQuest-
hakupalveluista. Hakupalveluissa keskityin ensin suomenkielisen kirjallisuuden 16ytdmiseen.
Hakusanayhdistelmissd kaytin tutkielmani kahta keskeisintd késitettd: innovatiivisuutta ja
Jjohtajuutta. Lisdksi olin valmis tarkastelemaan ja analysoimaan myos sellaista kirjallisuutta,
joka kiésittelee innovaatioita ja johtamista laajemmin, koska nima teemat liittyvat l&heisesti
tutkielmani keskeisiin késitteisiin. Tutkielmassa kdytin eksplisiittistd tapaa valita aineistoa.
Esittelen seuraavaksi aineiston hakemisessa kdyttimani hakusanat ja niiden yhdistelmiit.
Tamin jilkeen esittelen aineiston sisdédn- ja poissulkukriteerit, jotka muodostavat tarkedn osan

eksplisiittisesti raportoitua aineistonvalintaprosessia. (Kangasniemi ym. 2013, 295-296.)

Andor-hakupalvelussa kdytin suomenkielisen aineiston hakemiseen hakusanayhdistelmind
seuraavia: (innov* AND johta*), (innov* AND johtami*) AND (sosiaali*), sosiaaliala AND
(johtajuus OR johtaminen), sosiaalityé AND (innovaatio*®), innovatiivisuus AND (johtajuus
OR johtaminen). Hakutulosten tuottamasta kirjallisuudesta silmdiilin laajasti erilaisten
julkaisujen otsikoita ja tiivistelmid. Naméd suomenkieliset hakutulokset Andorissa eivit
kuitenkaan lopulta tuottaneet aineistoon sopivaa vertaisarvioitua kirjallisuutta, mutta kerdsin
hakutulosten avulla tutkielmaan muuta sopivaa kirjallisuutta teoriaosuutta varten. Siirryin
seuraavaksi Finna-hakupalveluun, jossa kéytin seuraavia hakusanayhdistelmia: (innov*) AND
(johta*)ja (innov* OR joht*) AND (sosiaality6*). Ndma hakusanayhdistelmét tuottivat minulle
lopulta aineistoon yhden vertaisarvioidun artikkelin, yhden vertaisarvioidun kirjan luvun ja
yhden viitoskirjan. Suomenkielisen kirjallisuuden ollessa niukkaa siirryin seuraavaksi
jatkamaan tiedonhakua englanninkieliseen kirjallisuuteen. Englanninkielisen kirjallisuuden
16ytamiseen kdytin Andor- ja ProQuest-hakupalveluissa hakusanayhdistelméaa: (innovation OR
innovativiness) AND (social work OR social worker) AND (leadership OR leadership style).
Lisdksi Andorissa kéytin hakulausekkeita creativity AND leadership, social work AND
creativity, creativity of social workers, leadership in social work ja social work leadership.

Englanninkielisilld hakusanayhdistelmilld 16ysin laajan julkaisujen silméilyprosessin jilkeen
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Andorista yhteensd kuusi vertaisarvioitua artikkelia sekd ProQuestista yhden vertaisarvioidun
artikkelin aineistoon. Tutkielman analyysiin aineistoksi valikoitui tiedonhaun lopuksi yhteensa
kahdeksan vertaisarvioitua artikkelia, yksi vertaisarvioidun kirjan luku seké yksi vaitoskirja.

Aineistoa esittelen tarkemmin luvussa 3.4.

Tiedonhaussa kayttdmaini valintakriteerit olen jaotellut sisddnotto- ja poissulkukriteereihin (ks.
Taulukko 1). Kuten Kangasniemi kumppaneineen (2013) toteavat, on kuvailevan
kirjallisuuskatsauksen aineiston valinnassa oleellista kiinnittdd huomiota aineiston rooliin
suhteessa tutkimuskysymykseen. Aineistoa kootessa olen siis kiinnittinyt huomiota
kirjallisuuden  sopivuuteen oman tutkielmani tavoitteen valossa. Kuvailevaa
kirjallisuuskatsauksesta tehdessd on myds tdrkedd, ettd aineisto valitaan esimerkiksi
tdsmentdmédn, jdsentdméidn, kritisoimaan tai avaamaan tutkimuskysymystd. Erityisesti
tutkielmani tavoite on avata ja 10ytdd vastauksia tutkimuskysymykseen. Kuvailevaan
kirjallisuuskatsaukseen valittu aineisto voi myds tarkentua suhteessa tutkimuskysymykseen
koko tutkielman prosessin ajan, mikd kuvastaa tutkielman aineiston valintojen ja

tutkimuskysymyksen reflektoivaa suhdetta. (Mt., 295-296.)

Taulukko 1. Sisddn- ja poissulkukriteerit.

Sisaidnottokriteerit Poissulkukriteerit
Vertaisarvioitu artikkeli, vertaisarvioitu Muu kuin vertaisarvioitu artikkeli, vertaisar-
kirjan luku tai viitoskirja vioitu kirjan luku tai viitoskirja
Empiirinen tutkimus tai tieteellinen kdsit- | Ei-empiirinen tutkimus tai ei-tieteellinen ké-
teellinen artikkeli sitteellinen artikkeli

Yhteys innovatiivisuuteen/innovaatioithin | Ei yhteyttd innovatiivisuuteen/innovaatioihin

tai johtajuuteen/johtamiseen tai johtajuuteen/johtamiseen
Vastaa tutkimuskysymykseen Ei vastaa tutkimuskysymykseen
Kielend suomi tai englanti Kielend muu kuin suomi tai englanti

Tutkielmani aineiston sisddnottokriteerini on, ettd aineisto koostuu vertaisarvioiduista artikke-
leista, kirjan luvuista tai viitoskirjoista. Aineisto koostuu empiirisistd joko kvalitatiivisista tai
kvantitatiivisista tutkimuksista seké tieteellisistd késitteellisistd artikkeleista. Valitsemani ai-
neisto on yhteydessa tutkielmani tarkeimpiin késitteisiin: innovatiivisuuteen ja johtajuuteen tai

ndiden ldheisiin termeihin innovaatioihin tai johtamiseen. Tamén liséksi olen rajannut aineiston
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sisddnottokriteeriksi sen, ettd aineisto vastaa tutkimuskysymykseeni. Kielellisesti olen rajannut
aineiston suomen- tai englanninkieliseen kirjallisuuteen. Poissulkukriteerit tutkielmassa ovat

sisadnotonkriteerieni vastakohtia.

3.4 Aineisto ja analyysi

Tutkielmani aineisto koostuu kahdeksasta vertaisarvioidusta artikkelista, yhdesti vertaisarvioi-
dun kirjan luvusta sekd yhdestd viitoskirjasta (ks. LIITE 1). Aineistossa on empiirisiéd tutki-
muksia kahdeksan, joista nelji tutkimusta on tehty marillisin tutkimusmenetelmin (Cerne ym.
2013; Choy-Brown ym. 2020; Song ym. 2023; Tafvelin ym. 2014) ja kolme laadullisesti (Faas
ym. 2025; Huhtinen-Hildén & Isola 2025; Rajaniemi 2010). Tutkimusmenetelméné tutkimuk-
sissa on kéytetty joko kysely- tai haastattelututkimusta. Lisdksi aineistossa on yksi kirjan luku
(6) empiirisesti toteutetusta tutkimusohjelman loppuraportista (Syvénen ym. 2015). Tutkimus-
ohjelma on toteutettu tapaus- ja toimintatutkimuksina sekd arviointitutkimuksena (Loppela &
Syvénen 2022). Aineistoni sisdltdd myds kaksi ei-empiiristd késitteellistd artikkelia (Papouli

2025; Torronen & Vornanen 2004).

Aineistossa késitellddn erilaisia johtajuuden muotoja, kuten eettistd, dialogista, aitoa ja trans-
formationaalista johtajuutta. Liséksi aineisto kidsittelee ihmisten johtamista, luovuutta sosiaali-
tyOssd sekd innovatiivisuuden rakenteellisia esteitd. Aineistojen kohdemaat ovat Suomi (Huh-
tinen-Hildén & Isola 2025; Torronen & Vornanen 2004; Syvédnen ym. 2015; Rajaniemi 2010),
Ruotsi (Tafvelin ym. 2014), Alankomaat (Faas ym. 2025), Kreikka (Papouli 2025), Slovenia
(Cerne ym. 2013), Yhdysvallat (Choy-Brown ym. 2020) ja Kiina (Song ym. 2023). Tarkemmat
tiedot aineistosta 10ytyy tutkielman aineiston yhteenvedosta (ks. LIITE 1).

Analyysimenetelmé tutkielmassani on aineistoldhtdinen temaattinen analyysi. Temaattinen
analyysi tarjoaa joustavan menetelmétavan tuottaa arvokasta tietoa tutkittavasta ilmiostd (Elo-
maa-Krapu ym. 2025, 359). Temaattisella analyysitavalla pyritddn tunnistamaan aineistosta
toistuvia teemoja joko aineisto tai teorialdhtdisesti (Braun & Clarke 2006). Temaattinen ana-
lyysi etenee analyysitason valinnasta aineiston koodaamiseen ja koodien ryhmittelyyn. Lopuksi

ryhmittelyn pohjalta syntyy teemoja. Temaattisessa analyysissa on tirkedd kiinnittdd huomiota
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analyysin luotettavuuteen. Luotettavuutta tutkija voi tuottaa raportoimalla koodaamisen avoi-
mesti sekd perustelemalla teemoitteluprosessin valintoja. (Elomaa-Krapu ym. 2025.) Seuraa-

vaksi kerron luotettavuuteen pyrkien tutkielmani analyysiprosessin etenemisesta.

Analyysiprosessin ensimméisend vaiheena oli tutkimusaineistoon tutustuminen ja sen koodaa-
minen. Aloitin lukemalla aineiston kertaalleen ldpi. Poimin aineistosta muistiinpanoihin tutki-
muskysymykseen liittyvid alustavia koodeja, kuten “osallistumisella on positiivinen vaikutus
innovatiivisuuteen”, " luottamus lisdd ideoiden jakamista” ja "hyvd ilmapiiri vaikuttaa positii-
visesti luovuuteen”. Tamin jilkeen palasin lukemaan aineiston uudelleen useampaan kertaan
ja korostin aineistosta koodattavia ilmauksia eri varein. Kun lopulliset koodit olivat muodostu-
neet, aloin ryhmitelld niistd alateemoja. Aineistossa toistui samoja teemoja, kuten esimerkiksi
luovuus, luottamus ja osallisuus osana tyontekijoiden innovatiivisuutta. Analyysiprosessin ai-
kana olin jo tunnistanut selkeiti johtajuussuuntauksia aineistosta, kuten eettinen ja dialoginen
Jjohtajuus, joiden ajattelin alun perin toimivan analyysini yldteemoina. Halusin kuitenkin aineis-
toldhtdisyyden periaatteella korostaa analyysissa aineistosta 10ytdmiéni toistuvia teemayhteyk-
sid, jonka my6td muodostin lopulliset kolme temaattista kokonaisuutta: 1) arvoja, oikeudenmu-
kaisuutta ja luottamusta rakentava johtajuus, 2) dialogia, osallisuutta ja kohtaamista kannat-
televa johtajuus sekd 3) visionddrisyyttd, uudistamista ja kehittamistd tukeva johtajuus. Nama
kolme temaattista kokonaisuutta toimivat analyysin yldotsikkoina luvussa 4. Raportoin analyy-
sin ndiden yldteemojen kautta, vaikka liitdn analyysin tulkintaan my0s transformationaalisen
johtajuuden teoriaa. Teoria toimii tulkintaa rikastavana taustakehyksend, ei analyysin 1dhtokoh-

tana, ja transformationaalisen johtajuuden yhteydet olen havainnut aineistoldhtoisesti.

3.5 Tutkielman eettisyys

Tutkielmaa kirjoittaessa olen sitoutunut noudattamaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan
(TENK 2023) ohjeistuksia hyvista tieteellisestd kidytannosta. Lapi kandidaatintutkielmani olen
kiinnittdnyt huomiota tuottamani tiedon luotettavuuteen, rehellisyyteen ja avoimuuteen. Olen
kertonut avoimesti tutkielmani sisédllostd, tavoitteesta, tyon etenemisestd ja johtopaétoksista.
Olen pyrkinyt raportoimaan tutkimusmenetelmaisté, tiedonhausta ja analyysiin valitsemastani
aineistosta lapindkyvisti. Erityisesti aineiston valinnassa olen kiinnittdnyt huomiota siihen, ettei
omat mielipiteeni tai ennakko-oletukseni vaikuttaneet aineiston valintaan. Aineiston olen

valinnut tutkielman kannalta keskeisten kriteerien perusteella. Tarkastelin aineistoa erityisesti
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kuvailevan kirjallisuuskatsauksen piirteiden sekd sisdén- ja poissulkukriteerieni rajausten
ehdoilla. Tutkielmassa kdyttaméni ldhteet olen merkinnyt tiedeyhteisoni méérittelemélld tavalla
ja tekstiviitteissd olen kiinnittinyt huomiota tapaani ilmaista alkuperdisten kirjoittajien

ajatukset heitd kunnioittavalla tavalla. (TENK 2023.)

Tutkielmani tarkastellessa ainoastaan johtajuutta, joka tukee sosiaalityontekijoiden
innovatiivisuutta, tunnistan tutkielmani objektiivisuutta rajoittavia tekijoitd. Esimerkiksi
tiedostan, ettei johtajuus toiminnallaan valttamatta tuota pelkdstdédn myonteisid vaikutuksia eika
yksinddn muodostu innovatiivisuutta tukevaksi tekijéksi. Tutkielmassa olen lisdksi pyrkinyt
kiinnittimadn huomiota sanavalintoihini. Olen ilmaissut tutkielmassa sen, miksi pidan tarkeidna
tutkia ilmiotd ja millaisia johtopddtoksid olen tutkimukseni pohjalta pddtynyt tekeméén.
Muutoin olen kuitenkin pyrkinyt kielesséni kdyttiméain neutraaleja ilmaisuja, jotta tutkielmani
ei olisi puolueellinen. Arvostan tiedeyhteisddni ja mahdollisuutta tehdd alani tutkimusta

opinndytetydtasolla. (TENK 2023.)
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4 SOSIAALITYONTEKIJOIDEN INNOVATIIVISUUTTA TU-
KEVA JOHTAJUUS

4.1 Arvoja, oikeudenmukaisuutta ja luottamusta rakentava johtajuus

Ensimmadinen aineistosta tunnistamani teema on arvoja, oikeudenmukaisuutta ja luottamusta
rakentava johtajuus. Aineistosta oli havaittavissa, kuinka johtamistyylilli on merkittiva
vaikutus tyontekijoiden asenteisiin, kéyttdytymiseen ja organisaatiokulttuuriin. Etenkin
sosiaalitydssd johtajuuden taytyy keskittyd arvoihin, mitd sosiaality0 edustaa. Erityisesti eettistd
johtajuutta ohjaa arvot sekd moraaliset periaatteet, ja se keskittyy kannustamaan
oikeudenmukaisuutta sekd monimuotoisuutta. Johtamistyylind eettinen johtajuus kannustaa
eettisten ideoiden jakamiseen, mikd voi parantaa tyontekijoiden luovuutta. Eettinen johtajuus
pyrkii rohkaisemaan ihmisid ottamaan riskejd ja tyOskentelemiddn luovasti ongelmien
ratkaisemiseksi. Luova eettinen johtajuus pyrkii luomaan menestyvin ja epdvarmuutta
hyvéksyvan ympériston. (Papouli 2025.) Sosiaalitydon ndakokulmasta eettinen johtajuus tukee
tyontekijoitéd, jos heitd rohkaistaan innovatiivisten kdyténtojen tekemiseen (Song ym. 2023,
764). Aineiston mukaan eettiselld johtajuudella on todettu lisdksi olevan yhteys
sosiaalipalvelujen tehokkaaseen johtamistapaan (Papouli 2025, 4155). Tehokas johtajuus oli
aineistossa yhteydessd myds tyontekijoiden innovaatiothin (Song ym. 2023, 761).
Sosiaalityontekijit kokivat aineistossa etenkin luovuuden vélttiméttoméksi osaksi tyotddn,
koska luovuutta tarvitaan erilaisissa asiakastilanteissa. Havainto on térked erityisesti siksi, etti
johtajuus voi joko edistdd tai rajoittaa tyontekijoiden luovuutta ja sithen tulisi kiinnittda
huomiota sosiaalityontekijoiden kouluttamisessa ja johtamisessa. (Faas ym. 2025.) Luovuuden
johtaminen aktiivisesti on edellytystd innovaatioille, koska luovuuteen kannustava
tyOympaéristd on merkittdvin henkildston luovuuteen vaikuttava tekijd (Syvinen ym. 2015,
176). Esimerkiksi Faas kumppaneineen (2025) tutkimuksen perusteella johtaja, joka tukee
aktiivisesti luovia ja innovatiivisia ratkaisuja, saa tunnustusta luovuuden edistdjéni. Luovuus
ja itsensd toteuttaminen kuuluvat osaksi mielekdstd ty0td ja esihenkil6t voivat kannustaa

tyontekijoitd kehittdmadn uusia ideoita. (Syvédnen ym. 2015.)

Aineistossa luottamuksen kannalta oli tirkeda, ettd tyontekijdlle annetaan tilaa tehdd ty6tdén

itsendisesti. Aineisto korosti, kuinka luottamuksen mahdollistuminen edellyttdd, ettd johtaja
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173.) Erityisesti keskindinen luottamus on tidrkedd organisaatiolle, joka pyrkii kehittymé&én.
Organisaatio on myds luottamuksen myo6td avoin uusille ja erilaisille ndkdkulmille. (Torronen
& Vornanen 2004, 51.) Johtajuus onkin itsessddn riippuvainen tyontekijéidensa luottamuksesta,
koska luottamuksen myo6ta tyontekijat uskaltavat jakaa ideoitaan tydyhteisossd. TyOyhteisossa
luottamus siis tukee ideointia ja estdd tee se itse -kulttuurin syntymistd. (Rajaniemi 2010.)
Luottamuksen edistdjéni aineistossa kisiteltiin aitoa johtajuutta, joka pyrkii tukemaan yhteista
ideointia. Aito johtaja kannustaa tyontekijoitddn luovuuteen ja sietdd satunnaisia virheitd.
Erityisesti aito johtajuus vaikuttaa yksil6lliseen luovuuteen silloin, kun tyontekijét kokevat
johtajansa olevan aito. Johtajien tulisi siis kiinnittdd huomiota aitojen suhteiden rakentamiseen

tyontekijoidensi kanssa, jotta he voivat edistii tyontekijoidensi luovuutta. (Cerne ym. 2013.)

4.2 Dialogia, osallisuutta ja kohtaamista kannatteleva johtajuus

Toinen aineistosta tunnistamani teema on dialogia, osallisuutta ja kohtaamista kannatteleva
johtajuus. Aineistossa kerrottiin, kuinka dialoginen johtaminen kannattelee innovaatioita
synnyttdvad oppimista ja kehittymistd. Dialogin tavoitteena on toisten ihmisten ajatusten ja
nidkemysten arvostaminen osana keskindistd ymmaérrysti. Dialogi auttaa ihmisid uudistamaan
ajattelu- ja toimintatapojaan. (Syvdnen ym. 2015.) Dialogiin liittyy my0s keskeisesti
kommunikaatio ja vuorovaikutus. Toimiva kommunikaatio, jonka mydté toisia kuunnellaan ja
ymmarretddn edistdd avointa keskustelukulttuuria sekd ideoiden prosessointia. Johtajan tulisi
olla tarpeeksi vuorovaikutuksessa tyontekijoidensd kanssa ja osallistua organisaation
péivittidiseen toimintaan. (Rajaniemi 2010.) Johtajan osallistumisen lisdksi merkittdvéssa
roolissa on itse tyontekijan oma kokemus osallisuudesta. Syvidnen kumppaneineen (2015)
mukaan tyontekijdn osallistumisaktiivisuuteen vaikuttaa kokemus siitd, missd méérin
tyontekijd kokee pystyvdnsd vaikuttamaan tyotddn, tyOyhteis6ddn sekd organisaatiotaan
koskeviin paitoksiin. Torronen & Vornanen (2004) korostavat, kuinka johtajuudella voidaan
merkittdvasti vaikuttaa sithen, ettd ihmiset kokevat olevansa osa yhteisdd. Erityisesti
muutosprosessien vallitessa on tirkedd, ettd sosiaalityOntekijit kokevat voivansa osallistua
tyOpaikan toimintaan, jotta he tarjoavat osansa muutoksen edistimiseksi (Torronen & Vornanen

2004, 53).

Aineistosta havaitsin myds tyontekijdn kohtaamisen merkityksen. Tyontekijét toivoivat johdon

arvostavan ja hyOdyntdvin heiddn erilaista osaamistaan esimerkiksi kehittdmistehtivissa.
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Johtajuus voi luoda mahdollisuuksia tyontekijoiden aktiiviselle osallistumiselle ja siten
mahdollistaa osaamisen hyodyntdmisen. Témén lisdksi osaamispotentiaalin tunnistamisessa ja
hyodyntdmisessa tarvitaan johdon ja tyontekijoiden kohtaamista. Esimerkiksi aineisto toi esiin,
kuinka kehityskeskustelut ovat aliarvostettu dialoginen kohtaamisen paikka johdolle ja
tyontekijoille. Tyontekijoiden tuen tarve oppimisessa ja kehittymisessd on my0s yksilollista,
jonka takia johtajuuden tulee pystyd huomioida jokaisen tyOntekijin kohtaamisen erityisyys.
(Syvédnen ym. 2015.) Kohtaamisen merkitys néyttdytyi yhdistyvdn aineistossa myds
transformationaalisen johtajuuden kontekstiin, silld Tafvelin kumppaneineen (2014)
tutkimuksessa todetaan, kuinka sosiaalipalvelujen organisaatiossa johtajan kanssa vietetty aika
koettiin vahvistavan transformationaalista johtajuutta. Parantunut tydilmapiiri oli my0s
aineistossa yhteydessé transformationaaliseen johtajuuteen, silld sen avulla voidaan aktivoida
ja rohkaista tyontekijoitd innovaatioithin (Choy-Brown ym. 2020). Tyodilmapiirin lisdksi
tyopaikkakulttuurilla oli merkitystd. Esimerkiksi Rajaniemi (2010, 174) nimesi tasapainon

merkityksen johtaja-tyontekijd suhteessa, jotta johtajan valtaa ei painotettaisi liikaa.

4.3 Visionddrisyyttd, uudistamista ja kehittamistd tukeva johtajuus

Kolmas ja viimeinen aineistosta tunnistamani teema on visionddrisyyttd, uudistamista ja
kehittdmistd tukeva johtajuus. Rajaniemi (2010, 180) mukaan johtajuuden tulisi olla
visionddristd, jotta ihmiset innostuisivat uudenlaisesta toiminnasta. Johtajan tulisi saada ihmiset
sitoutumaan organisaation visioon ja pddmaddriin sekd pystyd inspiroimaan tyontekijoitddn.
Organisaation visioon ja yhteisiin pddmaériin sitoutumisessa tyontekijan kannalta tiarkeda on,
ettd hintd kohdellaan tasa-arvoisesti suhteessa muihin tyontekijoihin. (Torrénen & Vornanen
2004, 50-51.) Osana organisaation visioon ja yhteisiin pddméériin sitoutumista voidaan
tarkastella myos aineistosta havaitsemaani motivaation merkitystd. Esimerkkind palaute- ja
palkitsemismekanismit vaikuttivat aineiston mukaan tyontekijdn innovatiivisuuteen.
Johtajuudessa tdsmentyy sekd palautteen antamisen ammattimaisuus ettd pienet palkittavat
asiat, joilla on suuri merkitys tyontekijin innovatiivisuudelle. Esimerkiksi pelkastdédn se, etta
johtaja mahdollistaa tyOtehtdvin saattamisen loppuun kunniallisesti toimii palkintona
nykyhetken tydeldméssd, jota varjostaa tyOpdyddn tehtdvien ainainen keskenerdisyys.
(Rajaniemi 2010.) Tyontekijadn sisdinen motivaatio on my®ds jo itsessddn luovuuteen keskeisesti

vaikuttava tekijd (Syvénen ym. 2015, 175).
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Rajaniemen (2010) mukaan visionddriselld johtajalla, joka pyrkii edistiméédn innovatiivista
toimintaa, on kyky néhdé asioita laajemmassa kuvassa, kuin mitd nykyinen toiminta hineltd
edellyttdd. Laajemman kuvan katsominen tarkoittaa myds katseen siirtdmistd tulevaisuuteen.
Aineistosta oli havaittavissa my0s tdrked huomio: ihmiset eivédt ole loputtomiin luovia
varsinkaan tilanteissa, joissa tyontekijidt kokevat voimattomuutta ongelmien keskelld. Hyva
johtaja pystyy kuitenkin epdvarmassakin tilanteessa luomaan toivoa visioimalla innovatiivista
tulevaisuutta, silli menneisyyteen jiméhtdminen ei edistd innovatiivisuutta ja uudistumista.
(Rajaniemi 2010.) Jotta johtaja pystyy luomaan toivoa, aineisto korosti myds itsensé johtamisen
tarkeyttd. Itsensd johtaminen on oman toiminnan ja kykyjen reflektointia, tuntemista ja kriittista
kayttamistd. (Torrdnen & Vornanen 2004, 50.) Aineiston valossa johtajuudella on siis vahva
merkitys uudistumisen kiynnistdjidna ja eteenpdin kantajana, koska johtaminen parhaimmillaan
vahvistaa uudistumista (Syvdnen ym. 2015.) Johtajuuden merkitys korostuu uudistamisen
myOtd erityisesti muutosvaiheissa, koska muutokset tuottavat erilaisia ndkemyksid ja
mahdollisesti muutosvastarintaa. Aineiston mukaan suurten organisaatiomuutoksien paine ei
kuitenkaan ole itsetarkoitus vaan merkityksellistd on organisaation muutosvalmius tilanteissa,

joissa muutosten tekeminen on perusteltua. (Torronen & Vornanen 2004, 53-54.)

Sosiaalityon johtajuudelta odotetaan eri aikoina erilaisia asioita sen mukaan, millaiset ehdot ja
odotukset sosiaalityotd kulloinkin ohjaavat. Huhtinen-Hildén & Isola (2025) esittelevit
tutkimuksessaan luovat ldhestymistavat osana sosiaalityon potentiaalia. Sosiaalityontekijit
tarvitsevat luovuutta ja luovia ldhestymistapoja osaksi tyotddn, koska luovat ldhestymistavat
parantavat kokonaisvaltaista vuorovaikutusta asiakkaisiin. Luovuus rakentaa myds
innovatiivisen ympadriston ammatilliselle reflektiolle ja etiitkan pohtimiselle. Aineistosta
vilittyi, miten luovat ldhestymistavat voivat tarjota uusia ndkokulmia ongelmien ratkaisuun,
mikd ndyttdytyi myOs eettisen johtajuuden merkityksessd luvussa 4.1. Esimerkiksi luova
lahestymistapa voi olla asiakkaan havainnointia luovan toiminnan, kuten taiteen tekemisen
aikana. Havainnoimalla sosiaalityontekija pystyy kerddmddn arvokasta tietoa asiakkaasta.
(Huhtinen-Hildén & Isola 2025.) Aineistossa néyttaytyi erityisesti eettisyyden ja luovuuden
yhdistiminen osaksi innovatiivisuutta tukevaa johtajuutta. Erityisesti Papouli (2025) mukaan
sosiaalipalvelujen kehittdmisessd tulisi kiinnittdd huomiota eettisten luovien johtajien
tarpeeseen osana sosiaalityon kykyéd ratkaista ongelmia innovatiivisesti. Papouli (2025)
ehdottaakin, ettd sosiaalityon koulutukseen voitaisiin luoda kursseja, jotka haastaisivat
opiskelijoita  kehittimién ratkaisuja sosiaalitydon kohtaamiin haasteisiin  luovien

ongelmanratkaisutekniikkojen avulla.
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Transformationaalisen johtajuuden nédkokulmasta eettinen johtajuus yhdistettynd luoviin
toimintatapoihin edistid my0s muutosvoimaa. (Papouli 2025, 7). Tafvelin kumppaneineen
(2014) tekemistd tutkimuksesta oli havaittavissa myos transformationaalisen johtajuuden
positiiviset vaikutukset sosiaalipalveluiden johtamiseen. Tutkimuksen tulokset osoittivat
transformationaalisen johtajuuden edistdvdn tyOntekijoiden sitoutuneisuutta, johtajuuden
pysyvyytta sekd tyontekijoiden vilisid vuorovaikutussuhteita (Tafvelin ym. 2014, 886). Papouli
(2025) antaman ehdotuksen lisdksi aineistossa oli havaittavissa myds lisdd sosiaalityon
koulutuksen kehittdmisen tarpeita. Esimerkiksi Choy-Brown kumppaneineen (2020) esittévit,
kuinka sosiaalityon koulutukseen olisi tarpeellista lisdtd mahdollisuuksia opiskella johtajuutta.
Tafvelin kumppaneineen (2014) toteavat, ettd sosiaalityon opetusta voitaisiin erityisesti

tdydentdd transformationaalista johtajuutta kasittelevilld opinnoilla.
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5 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Aineiston perusteella tunnistin kolme temaattista kokonaisuutta: 1) arvoja, oikeudenmukai-
suutta ja luottamusta rakentava johtajuus, 2) dialogia, osallisuutta ja kohtaamista kannatteleva
Jjohtajuus sekd 3) visionddrisyyttd, uudistamista ja kehittdimistd tukeva johtajuus, jotka ilmen-
sivét aineistossa sosiaalityontekijoiden innovatiivisuutta tukevaa johtajuutta. Aineiston valossa
sosiaalityontekijoiden innovatiivisuutta tukee johtajuus, joka keskittyy johtamaan sosiaalityon-
tekijéiden luovuutta. Tyontekijin oma luovuus néyttiytyi aineistossa vahvasti innovatiivisuu-
den perimmadisend tekijdni, jota johtajuuden tulisi tukea. Aineiston valossa innovatiivisuutta
tukee johtajuus, joka arvostaa, luottaa, osallistaa ja kohtaa tyontekijan kokonaisvaltaisesti. Eri-
tyisesti aineistossa korostui johtajuus, joka keskittyy eettisyyteen ja luovuuteen yhdessé sosi-
aalityon arvopohjan kanssa. Eettinen luova johtajuus kannustaa luovaan ongelmanratkaisuun ja
innostaa tyontekijoité tarkastelemaan heidén innovatiivisia ideoitaan ja toimintatapojaan. (Pa-
pouli 2025.) Liséksi eettinen johtajuus oli aineistossa yhteydesséd tehokkaaseen johtajuuteen
(Papouli 2025, 4155), jolla taas oli yhteys tyontekijoiden innovaatioihin (Song ym. 2023, 761).
Eettisyys ja ammattietiikka on my0s itsessdédn sosiaalitydon perusta, koska sosiaalialan arvot
pohjautuvat ihmisarvon, ihmisoikeuksien ja sosiaalisen oikeudenmukaisuuden kunnioittami-
seen. Ammattieettiset taidot, kuten sosiaaliset taidot, objektiivisuus, vastuunotto, yhteistyoky-
kyisyys ja luovuus kehittyvét tyontekijin ammatillisen kokemuksen myo6té. (Talentia 2022.)
Eettinen johtajuus voi olla siten tukemassa tyontekijin ammattietiikan kehittymisti ja rohkaista
tyontekijoitd kiyttamadn luovuutta osana eettisesti ammatillista toimintaa. Luovuus liittyy siis
suoraan sosiaalialan ammattietitkkaan ja edistdd sosiaalityontekijoiden kykya tehda tarkoituk-

senmukaisia ratkaisuja tyGssdan.

Erityisesti ongelmanratkaisullinen ote tyohon on merkityksellinen nykyhetken sosiaalitydssi,
koska palvelurakenteita uudistetaan ja sosiaalitydssd joudutaan tydskentelemddn esimerkiksi
resurssipaineiden alla. Asiakastyotd tekevit sosiaalityontekijit kohtaavat myos monialaisia, ka-
saantuneita eldménhaasteita, joihin sosiaalityon palveluiden tulee vastata. Faas kumppaneineen
(2025) tutkimus osoitti, miten merkitykselliseksi sosiaalityontekijat kokivat luovuuden tyos-
sddn. Sosiaalitydn opinnoissa en aiemmin ole saanut luovuuden merkitykselle samankaltaista
vahvistusta, minkd takia havainto on hyvin opettavainen opiskelijan nikokulmasta. Sosiaali-

tyontekijdn oman luovuuden lisédksi Huhtinen-Hildén & Isola (2025) nimesivit tutkimukses-
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saan luovien ldhestymistapojen potentiaalin sosiaalityon tekemiselle. Aineiston perusteella luo-
vat ldhestymistavat sosiaalitydssd tukevat sosiaalityontekijoiden innovatiivisuutta. Johtajuus
voisi siis keskittyd rohkaisemaan sosiaalityontekijoita kdyttdméaan luovia ldhestymistapoja, ku-
ten taidetta tai musiikkia asiakkaan kohtaamisessa. Liséksi jo itsessddn luovien ldhestymista-
pojen ideoiminen omien asiakkaiden ndkdkulmasta tukisi sosiaalityontekijéiden mahdollisuuk-

sia olla innovatiivisia tydsséén.

Johtajuuden piirteitd, jotka tukevat sosiaalityontekijoiden innovatiivisuutta ndyttaytyi aineis-
tossa vastavuoroisesti. Esimerkiksi luottamuksen kokemusta tarvitaan seka johtajalta tyonteki-
jélle, ettéd tyontekijélté johtajalle. Osallisuus néyttdytyi aineistossa samankaltaisesti. On esimer-
kiksi tirkedd, ettd johtaja on aktiivisesti 14snéd organisaation piivittiisessd toiminnassa (Raja-
niemi 2010, 155). Tyontekijdn ndkokulmasta merkityksellistd on, ettd tyontekijd kokee ole-
vansa osallinen organisaationsa toimintaan esimerkiksi padtoksenteossa (Syvanen ym. 2015,
151). Huomion arvoista johtajuuden piirteiden kannalta aineistossa oli myds aidon johtajuuden
merkitys, miké vaikutti tyontekijéiden luovuuteen positiivisesti, jos tyontekijat kokivat johta-
jansa olevan aito. Luovuuden edistimisen kannalta on siis merkityksellista, ettd johtajat pyrki-
sivit rakentamaan aitojen suhteita tyontekijoidensd kanssa. (Cerne ym. 2013.) Aidon johtajuu-
den lisdksi aineistossa korostui dialoginen johtajuus ja sen yhteydessd esimerkiksi kommuni-
kaatio, mika on tdrkedd ottaen huomioon myds sosiaalitydssd kasvavan moniammatillisuuden
merkityksen. Talentia (2022) nostaa esiin, miten dialogisen johtamisen voimavarana toimii
tyontekijoiden mahdollisuus kayttdd heiddn omia kykyjénsé luovasti osana tyotehtivid. Dialo-
gilla on siis oleellinen rooli sosiaalialalla tapahtuvassa johtajuudessa ja se on luonteeltaan sa-
malla tavoin vastavuoroista, mitd aineistosta tunnistamani sosiaalityontekijéiden innovatiivi-
suutta tukevat johtajuuden piirteet olivat. Vastavuoroisuus dialogisuudessa varmistaa, ettd jo-
kainen voi vaikuttaa yhteiseen etenemiseen. Erityisesti sosiaalitydssd vastavuoroisuus tarkoit-

taa yhteisen ymmarryksen rakentamista asiakkaan kanssa. (Monkkonen 2007, 87.)

Lisdksi aineistossa korostui tyontekijoiden kohtaaminen. TyOntekijét toivoivat johtajan tunnis-
tavan heiddn osaamispotentiaalinsa esimerkiksi kehittdmistydssd (Syvdnen ym. 2015, 173).
Kohtaamisesta oli havaittavissa myds johtajan ja tyontekijin fyysisen seké yksilollisen kohtaa-
misen merkitykset. Johtajan tulisi tarjota tyontekijille aktiivisesti mahdollisuuksia sekd spon-
taaniin keskusteluun ettd syvillisempéén asioiden kiireettoméadn késittelyyn. Erityisesti dialo-
ginen ote kohtaamisessa on haastavaa, koska vuorovaikutukseen vaikuttaa myos tekijoitd, joita

thmisten on hankala havaita. Thmisind me puolustamme vahvoja nakdkulmiamme ja teemme
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nopeita johtopddtoksid asioista, joita meiddn olisi hyvi tarkastella tarkemmin. (Mdnkkdnen
2007, 98.) On siis tirkedd, ettd johtajat kiinnittdvat huomiota tapaan, jolla he kohtaavat tyonte-
kijansé ja pyrkivit luomaan tasa-arvoisen keskustelukulttuurin tyontekijoidensa kanssa. Koh-
taaminen néyttiytyi aineistossa yhdistyvin myo0s transformationaalisen johtajuuden mahdolli-

suuksiin.

Transformationaalisen johtajuuden yhteydessi aineistossa korostui myos tydilmapiirin- ja kult-
tuurin merkitys, koska johtajuustapana transformationaalinen johtajuus oli yhteydessd parantu-
neeseen tyOilmapiiriin (Choy-Brown ym. 2020). Transformationaalinen johtajuus oli aineis-
tossa havaittavissa innovatiivisuutta tukevana johtajuustapana sen muutosluonteisuuden takia.
Erityisesti Tafvelin kumppaneineen (2014) toivat esiin transformationaalisen johtajuuden hyo-
dyn sosiaalipalvelujen johtamisessa. Sosiaalityd voisi siis aineiston ndkdkulmasta hyotyé trans-
formationaalisesta johtajuustavasta nykyhetken ajassa, jossa uudistumisen tuottamat muutokset
tulevat osaksi arkipdivan tyoeldméa. Sosiaalialalla innovaatioita edistéessé tulee kuitenkin ottaa
huomioon organisaation oma innovaatioilmapiiri ympdristond, jotta organisaatio pystyy valit-
semaan heille sopivan johtamistavan (Song ym. 2023, 764). Organisaatioiden tulee siis ymmaér-
tad toimintaympéristonsd merkitys, mitd myos Tafvelin kumppaneineen (2014) tutkimukses-
saan painottivat. Organisaation toimintaymparistd on ainutlaatuinen pohdittaessa, millainen

johtajuustyyli edistdd juuri kyseisessd organisaatiossa sosiaalityontekijoiden innovatiivisuutta.

Johtajuuden tulee siis ottaa huomioon seki toimintaympériston erityispiirteet, ettd tyontekijoi-
den persoona ja heille sopivat tydskentelytavat. Olisi tiarkeda, ettd johtajuustavan sopivuuteen
kiinnitettdisiin organisaatiossa riittdvésti huomiota, jotta johtajuuspotentiaali séilyisi vahvana.
Esimerkiksi johtajille jarjestettavit koulutukset ovat tehokas tapa vahvistaa johtamistehtidvissa
toimivien henkildiden osaamista. Tyoeldméssa jirjestettdvien koulutuksien liséksi transforma-
tionaaliseen johtajuuteen keskittyneet aineistoni (Choy-Brown ym. 2020; Tafvelin ym. 2014)
nimesivét sosiaalityon koulutukseen kehittdmisen tarpeita. Sosiaalityon koulutukseen olisi tar-
peellista lisdtd johtajuutta késittelevid kurssitoteutuksia, jotta jo varhain opintojen aikana sosi-
aalityon organisaatioiden johtamisen erityisyys kehittyisi osaksi sosiaalityon opiskelijoiden
ammatillista osaamista. Kaikki opiskelijat eivit tietenkddn halua hakeutua johtamistehtdviin
tyOurallaan, mutta he, jotka tavoittelevat tydeldmédssddn johtotehtéviin padsya hyotyisivit eri-
tyisesti erilaisia johtamistapoja késittelevistd opinnoista. Kaikkien sosiaalitydn opiskelijoiden

nikokulmasta johtajuuden ymmartdminen on kuitenkin myds tirkedd, koska kun tieddmme tyo-
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eldmadssé, miti asioita ja velvollisuuksia johtajien tyohon kuuluu, pystymme paremmin ymmar-
tamédn esimerkiksi esihenkildomme tekemid valintoja. Keskindinen ymmaérrys tydyhteison kes-

ken voi lisdtd myos tydilmapiirin- ja kulttuurin positiivisuutta entisestdan.

Aineistosta havaitsin myds hyvin ajankohtaisen johtamistavan, jolla voitaisiin tukea sosiaali-
tyontekijoiden innovatiivisuutta. Visionddrinen johtajuus ndyttiytyi aineistossa innostavana ja
tulevaisuuteen keskittyvana johtajuutena, jonka avulla organisaation toimintaa voidaan tarkas-
tella laaja-alaisesti (Rajaniemi 2010, 181). Torronen & Vornanen (2004) nimesivit erityisesti
muutosten yhteydessé esiintyvin muutosvastarintaa, joka voi kertoa tyontekijoiden kokemasta
epavarmuudesta tulevaisuutta kohtaan. Visiondérinen johtajuus painottaa, ettei organisaatio voi
toiminnassaan jimdhtdd menneisyyteen, vaikka tulevaisuus tuntuisi pelottavalta (Rajaniemi
2010, 128). Erityisesti sosiaalityon kannalta menneisiin toimintatapoihin jiméhtdminen voi pa-
himmillaan estéé asiakkaiden hyvinvoinnin toteutumista ja avun saantia, jos ihmisid yritetdan
auttaa vanhentuneilla keinoilla. Sosiaalitydntekijoiden innovatiivisia ideoita tukemalla voidaan
16ytad uusia ja toimivia tapoja auttaa asiakkaita. Aineiston mukaan visionddrinen johtaja onnis-
tuu luomaan toivoa my0ds epdvarmoihin tilanteisiin (Rajaniemi 2010, 184). Toivon luominen
kuitenkin vaatii merkittdvid taitoja johtajalta, jonka myd&té aineistossa nimettiin itsensi johta-
misen merkitys. Itsensd johtaminen on innovatiivisuuden johtamisen kannalta erityisen kes-
keistd, koska johtajan, joka haluaa toiminnallaan tukea tyontekijoidensd innovatiivisuutta, on

my0s itse toimittava innovatiivisesti seké uskottava oman johtajuutensa vaikuttavuuteen.

Johtajuudella on runsaasti potentiaalia kehittyd sosiaalityontekijéiden innovatiivisuutta tuke-
vaksi voimavaraksi ja siten edistdd sosiaalityon kehittdmistd niin asiakastyon tasolla kuin laa-
jemmin yhteiskunnassa. Yhteiskunnallisesti sosiaalityontekijoiden innovatiivisuus voi myos
edistdd resurssipaineisiin vastaamista, jos sosiaalityon kehittdmisessd hyddynnetdén sosiaali-
tyontekijoiden luovuutta. Innovatiivisuutta tukeva johtajuus vaatii kuitenkin sosiaalityon orga-
nisaatioiden johdolta paljon moninaista osaamista niin ylemmissé johtotehtévissid kuin my0s
ldhiesihenkilGtasolla. Sosiaalityontekijoiden osaamista johtotehtdviin voitaisiin kehittdd seka
sosiaalityon tutkinto-ohjelmissa ettd tydeldméssd. Tutkielman tarkastellessa ainoastaan johta-
juutta, joka tukee sosiaalityontekijoiden innovatiivisuutta, jatkotutkimuksen olisi syyté keskit-
tyd tarkastelemaan myds johtajuutta, joka ei tue sosiaalityontekijoiden innovatiivisuutta. Esi-
merkiksi Rajaniemi (2010) korostaa sitd, kuinka johtamisen tulisi keskittyé tarkastelemaan in-

novatiivisuuden rakenteellisten ongelmien 16ytdmisté ja niiden poistamista. Olisi siis kiinnos-
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tavaa saada tutkimusta esimerkiksi innovatiivisuutta estivien rakenteellisten ongelmien tunnis-
tamisen keinoista. Tutkielman rajoitteeksi muodostui ilmidn tarkasteleminen yleistévistd ni-
kokulmasta aineiston ollessa aiheesta rajallista. Tutkielmani tulokset ovat siis organisatorisesti
yleistdvid, eikd niitd valttiméttd pysty soveltamaan sellaisenaan erilaisiin toimintaympéristoi-
hin. Kuten luvussa 1 toin esiin, sosiaalityon johtajuudesta tarvittaisiin yksityiskohtaisempaa
organisatorista tutkimusta, jotta sosiaalityontekijoiden innovatiivisuutta tukevaa johtajuutta
voitaisiin tarkastella organisaatioiden toimintaymparistojen merkitysten ndkokulmasta ja eri-

tyisesti Suomen sosiaalityon kontekstissa.

Sosiaalityontekijoiden innovatiivisuudella ja sen johtamisella ollessa paljon potentiaalia kehit-
tdd sosiaalityotd, on myds tirkedd nostaa esiin sen rajoitteita sosiaalityon kontekstissa. Sosiaa-
lityon perustuessa vahvaan lainsdddénnolliseen pohjaan on johtajilla seki tyontekijoilld kdytin-
non rajoitteita johtaa ja toteuttaa tydssdin innovatiivisia ratkaisuja. Yksittdisten tyontekijoiden
innovatiivisuus ei mydskadn itsessddn riitd, jos yhteiskunnallisessa merkityksessi ja palvelura-
kenteissa sosiaality6td ei kehitetd innovatiivisesti tai sosiaalityontekijoiden innovatiivisia ide-
oita ei pyritd ottamaan osaksi sosiaalityon kdytdnnon kehittdmisti. Téll6in luovuus ja luovuu-
desta kehittyneet innovatiiviset ideat jadvéat organisaatioiden sisille ja innovatiivisten ideoiden
hyodyt jaavat kayttamatta. Johtajuuden tulisi siis keskittyd innovatiivisuuden johtamisen lisaksi
toimimaan innovatiivisten ideoiden eteenpiin edistdjdnd. Pohjimmiltaan itse nden, ettd sosiaa-
lityotd kaikista antoisimmin kehittdd sosiaalityontekijoiden omat ideat ja mielipiteet, koska esi-
merkiksi asiakastyotd tekevét sosiaalityontekijit nidkevit asiakkaiden ajankohtaiset arkipéivai-
set tuen tarpeet kaikista selkeimmin. Néin ollen sosiaalityén nykyhetken ja tulevaisuuden kan-
nalta on vilttdimatonti, ettd sosiaalitydn ammattilaisia kuullaan laajasti erilaisissa sosiaalityon
toimintaymparistoissi ja heiddn innovatiivisuutensa todellinen potentiaali ndhdéédn osaksi sosi-

aalityon tulevaisuutta.
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