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Tässä kandidaatintutkielmassa tarkastelen sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta tukevaa johtajuutta. Sosiaalityönteki-

jöiden innovatiivisuutta tukevan johtajuuden tutkiminen on tärkeää, koska elämme yhteiskunnassamme kehittämisen ai-

kaa. Kehittämisen myötä organisaatioille on kasvanut tarve vastata muutospaineisiin. Sosiaalityöntekijöillä on paljon tär-

keää ja ajankohtaista tietoa sosiaalityön asiakkaiden avun ja tuen tarpeista, jonka takia sosiaalityön kehittämisen kannalta 

on merkityksellistä, että sosiaalityöntekijöiden luovuus ja ideat huomioidaan osaksi sosiaalityön kehittämistä. Sosiaali-

työn kehittäminen on tärkeää erityisesti sosiaalityön toimivuuden kannalta, koska asiakkaiden tarpeet ovat muuttumassa 

kehittyvässä yhteiskunnassamme. Muuttuneet tarpeet korostavat sosiaalityöntekijöiden kykyä omaksua ongelmanratkai-

sullista ja luovaa otetta työssä. 

Tutkielmaani taustoittaa teoreettiset käsitteeni: innovatiivisuus, johtajuus sekä sosiaalityöntekijät ja innovatiivisuuden 

merkitys sosiaalityölle. Johtajuuden yhteydessä tutkielman teoriataustassa avaan transformationaalisen johtajuusteorian 

merkityksen tutkimalleni ilmiölle, sillä johtajuutta käsittelevän tutkimuksen yhteydessä on tärkeää tunnistaa johtamisen 

taustalla vallitseva vahva teoreettinen historia. 

Tutkielmani on toteutettu kuvailevana eli narratiivisena kirjallisuuskasauksena. Tutkielman aineisto koostuu 10 ver-

taisarvioidusta niin empiirisesti kuin ei-empiirisesti toteutetuista kirjallisuuslähteistä. Aineistoon sisältyy kahdeksan ver-

taisarvioitua artikkelia, yksi vertaisarvioidun kirjan luku sekä yksi väitöskirja. Analyysin toteutin aineistolähtöisenä te-

maattisena analyysina, jonka pohjana toimi aineiston pohjalta muodostamani kolme teemakokonaisuutta: 1) Arvoja, oi-

keudenmukaisuutta ja luottamusta rakentava johtajuus, 2) Dialogia, osallisuutta ja kohtaamista kannatteleva johtajuus 

sekä 3) Visionäärisyyttä, uudistamista ja kehittämistä tukeva johtajuus. 

Aineiston perusteella sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta tukeva johtajuus keskittyi sosiaalityöntekijöiden luo-

vuuden johtamiseen. Työntekijöiden oma luovuus näyttäytyi vahvasti innovatiivisuuden perimmäisenä tekijä. Erityisesti 

eettinen luova johtajuus, joka toimii sosiaalityön arvopohjan mukaisesti tuki aineistossa sosiaalityöntekijöiden innovatii-

visuutta. Sosiaalityöntekijät kokivat luovuuden välttämättömäksi osaksi työtään ja luovat lähestymistavat sosiaalityössä 

tukivat sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta. Innovatiivisuutta tukevia johtajuuden piirteitä näyttäytyi aineistossa vas-

tavuoroisesti siten, että kyseistä piirrettä tarvittiin sekä johtajalta että työntekijältä. Lisäksi aineiston pohjalta innovatiivi-

suutta tukee aito, dialoginen ja visionäärinen johtajuus. Aineistosta ilmeni myös itsensä johtamisen merkitys. Aineiston 

tulkintaa rikastutti sosiaalipalvelujen johtamista hyödyttävä transformationaalinen johtajuus, joka näyttäytyi tukevan in-

novatiivisuutta muutosluonteisuutensa myötä. 

Analyysin johtopäätöksinä nähdään, miten tärkeää on johtaa sosiaalityöntekijöiden luovuutta. Johtajuudella sosiaali-

työssä on runsaasti potentiaalia kehittyä sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta tukevaksi voimavaraksi, edistäen myös 

sosiaalityön kehittämistä yhä asiakkaiden tarpeita kohtaavammaksi. On tärkeää, että sosiaalityötä pyritään kehittämään 

niin työelämässä kuin myös tutkinto-ohjelmissa. Sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuus ja sen johtaminen tulisi tunnistaa 

merkitykselliseksi osaksi sosiaalityön tulevaisuutta. 
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1 JOHDANTO 

 

Elämme yhteiskunnassa kehittämisen aikakautta, jossa kansainvälistyminen, uudenlaiset asiak-

kuudet, kasvava kilpailu ja tehokkuusvaatimukset koskettavat jokaista organisaatiota (Niiranen 

ym. 2010, 19). Kehittämisen myötä organisaatioille on kasvanut tarve uudistaa toimintaansa 

vastamaan yhteiskunnan muutospaineisiin. Osana uudistamista on tärkeää, että työntekijät pää-

sevät organisaatiossaan osaksi toiminnan kehittämistä ja pystyvät olemaan työssään innovatii-

visia. Innovatiivisuus on jatkuvaa oppimista, jonka avulla voidaan kehittää uusia käytäntöjä ja 

ratkaista ongelmia luovasti. Erityisesti innovatiivisuutta tarvitaan muutospaineiden vallitessa 

(Rajaniemi 2010, 16). Innovaatioiden syntymiseen tarvitaan motivaatiota, asiantuntemusta sekä 

ympäristöä, joka toimii innovatiivisuuden kannustajana (Sydänmaanlakka 2024, 160). Organi-

saatioiden ympäristössä erityisesti johtajuus voi olla tukemassa työntekijöiden innovatiivisuutta 

ja siten auttaa organisaatiota vastaamaan muuttuviin yhteiskunnan tarpeisiin. Sosiaalityö kohtaa 

myös yhteiskunnan muutospaineet ja sosiaalialalla ollaankin monien uudistusten edessä (Mar-

jamäki 2017, 502). Sosiaalityön johtamisen kontekstissa edellytetään sekä ympäristön muutok-

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

 

Nykyhetken yhteiskunnassa on siis merkityksellistä tarkastella sosiaalityöntekijöiden innova-

tiivisuutta tukevaa johtajuutta. Ilmiö on sosiaalityön kontekstissa varsin oleellinen, koska ke-

hittäminen ja oikeanaikainen uudistaminen vaikuttaa sosiaalityön toimivuuteen. Sosiaalityön 

toimivuudella on myös suora yhteys sosiaalityön asiakkaiden hyvinvointiin. Sosiaalityönteki-

jöiden innovatiivisuus tarjoaa siis tärkeää osaamista sosiaalityön kehittämistä varten. Sosiaa-

lialalla kehittämistyö, joka keskittyy luomaan innovaatioita lisää myös kiinnostusta alaa koh-

taan (Kananoja ym. 2017, 502). Sosiaalityön johtamisen tutkimusta kohtaan kiinnostus on ollut 

vähäistä verrattuna siihen, miten usein hallinto ja johtaminen kuvataan esteeksi sosiaalityössä 

(Niiranen 2004, 226). Tämä tutkimus tarkastelee johtajuutta toisin: innovatiivisuutta tukevana 

ja mahdollistavana tekijänä. Johtajuuden teemaa on tarkasteltu sosiaalialan näkökulmasta, 

mutta yksityiskohtaisemmalle, organisaatiokohtaiselle sosiaalityön johtajuuden tutkimukselle 

olisi kasvava tarve. Erityisesti tutkimuksen tarve näyttäytyy erilaisten sosiaalityön toimintaym-

päristöjen, kuten lastensuojelun tai terveyssosiaalityön eroavaisuuksien valossa. Sosiaalityön 

näkökulmasta johtamista on kuitenkin tutkittu esimerkiksi opinnäytetyötasolla hyvän johtami-

sen (Haimi 2020), lähijohtajien (Majasaari 2021; Pehkonen 2021), transformationaalisen joh-

tamisen (Päättönen 2025) ja työhyvinvoinnin (Hankonen 2024; Lakio 2026) näkökulmista.  
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Seuraavaksi tutkielma etenee lukuun 2, jossa esittelen ja avaan tutkielman keskeiset käsitteet. 

Tämän jälkeen luvussa 3 kerron tutkielman tavoitteet, esittelen tutkimuskysymyksen, kerron 

valitsemastani tutkimusmenetelmästä sekä analyysiaineiston keräämisestä. Esittelen myös tut-

kielman sisään- ja poissulkukriteerit (ks. Taulukko 1). Lisäksi luvussa 3 kerron aineistosta, ana-

lyysista sekä tutkielman eettisyydestä. Luvussa 4 etenen tutkielman analyysiin. Luvussa 5 esit-

telen tutkielman johtopäätökset ja pohdintani. Lähdeluettelo on tutkielmassa luvussa 6. Tutkiel-

man lopuksi on yhteenveto tutkielman aineistosta (ks. LIITE 1). 
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2 INNOVATIIVISUUDEN, JOHTAJUUDEN JA SOSIAALITYÖN-

TEKIJÖIDEN TOIMINTAYMPÄRISTÖ 

 

2.1 Innovatiivisuus, innovaatiot ja luovuus käsitteinä 

 

Innovatiivisuutta määritellään monella tapaa tutkimuskirjallisuudessa. Parhaiten tutkielmani 

kontekstiin nähden innovatiivisuuden määrittelee Antola ja Pohjola (2006): innovatiivisuudella 

tarkoitetaan ihmisten kykyä tuottaa sekä soveltaa uusia ideoita lisäarvon tuottamiseksi. 

Innovatiivisuutta ilmenee esimerkiksi palveluissa, prosesseissa, markkinoinnissa sekä 

tutkielman kontekstissa eli johtamisessa (mt., 20). Innovatiivisuuden lähikäsitteenä toimii 

innovaatiot, joita voidaan ajatella innovatiivisuuden lopputuotoksina. Innovaatioilla 

tarkoitetaan esimerkiksi uusien ajattelumallien käyttöön ottamista tai soveltamista. 

Innovaatioilla pyritään aikaansaamaan hyötyä esimerkiksi yksilöille, organisaatioille sekä 

laajemmin yhteiskunnalle. (Juuti 1996, 3.) Innovaatioiden lisäksi luovuus voidaan nähdä 

läheisenä terminä innovatiivisuudelle. Luovuus on ihmisen kykyä nähdä asioita uudella tavalla 

ja jalostaa uusista näkökulmista jotakin ainutlaatuista. Luovuus kasvaa siis tavanomaisesti 

yksilöstä, jolla on halua ylittää esteitä, uskallusta ottaa riskejä ja kykyjä sietää epävarmuutta. 

Nykypäivänä työntekijän oman luovuuden lisäksi on kuitenkin yhä merkityksellisempää, jos 

työyhteisö on organisaatiossa luova. (Sydänmaanlakka 2024.) Luovuutta ja innovatiivisuutta 

vertaillessa innovatiivisuuden piirteeksi voidaan erityisesti tunnistaa vahva tavoitteellisuus 

(Antola & Pohjola 2006, 20). Innovatiivisuudella voidaan siis konkreettisesti pyrkiä 

uudistamaan organisaatiota, jos valmiit innovaatiot saatetaan osaksi toimintaa. 

 

Innovatiivisuudesta on hyötyä myös silloin, kun organisaatio kohtaa haasteita. Innovatiiviset 

organisaatiot pystyvät nimittäin paremmin selviytymään haasteista ja ylittämään toiminnan 

tiellä muodostuneita esteitä. (Rajaniemi 2010, 25). Innovatiivisuus loistaa etenkin, kun 

ihmisillä on mahdollisuus toteuttaa itseään. (Sydänmaanlakka 2024, 161.) Esimerkiksi ihmiset, 

jotka ovat pystyneet hyödyntämään luovuuttaan työyhteisössään ovat tutkimusten mukaan 

tyytyväisempiä työhönsä. (Juuti 1996, 3.) On siis tärkeää, että organisaatiot siirtävät ajatusta 

siitä, mistä ja miten voimme hankkia uutta organisaatiollemme, siihen miten omat 

työntekijämme voivat olla luomassa uutta innovatiivisuutensa kautta (Rajaniemi 2010, 14). 

Työntekijöiden ideat tarvitsevat kuitenkin taakseen tukijan, joka edistää ideoita osaksi 

organisaation kehittämistä. Tämän myötä johtajuuden merkitys korostuu. Johtamisella on suuri 
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vaikutus siinä, minkälainen ilmapiiri ja kulttuuri työyhteisöön syntyy, ja kuinka paljon työssä 

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

 

2.2 Johtajuus ja johtaminen käsitteinä 

 

Johtamista voidaan myös tarkastella eri näkökulmista ja käsitys johtamisesta on vaihdellut 

aikojen saatossa. Johtaminen on perinteisesti kansainvälisesti jaoteltu asioiden johtamiseen 

(management) ja ihmisten johtamiseen eli johtajuuteen (leadership). (Viitala & Jylhä 2019.) 

Kirjallisuuskatsausta tehdessä on kuitenkin hyvä huomata, että suomenkielisessä 

kirjallisuudessa johtamisesta on käytetty vain yhtä verbiä, jonka takia suomenkielisessä 

kirjallisuudessa jaottelu ei yleensä ole tapahtunut asioiden ja ihmisten johtamiseen (Rissanen 

& Hujala 2017, 82). Kuitenkin tässä tutkielmassa johtajuus on käsitteenä tarkoituksenmukaisin, 

sillä tarkastelen sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta tukevaa johtajuutta eli ihmisten 

johtajuutta. Johtajuus on kuitenkin osa niin asioiden johtamista kuin myös johtamista 

kokonaisuutena, jonka takia käsitteellisesti on tärkeää avata kaikkia näitä kolmea käsitettä 

niiden eroavaisuuksien ymmärtämiseksi. 

 

Johtaminen on tavoitteellista ja organisoitua toimintaa, jonka tarkoituksena on saada asioita 

tehdyksi. Johtaminen on päätösten tekemistä, voimavarojen hankintaa, ohjaamista, asioiden 

järjestämistä sekä vastuun jakamista. Johtamisella pyritään tukemaan organisaation tehtävää ja 

sen tavoitteita. (Niiranen ym. 2010, 14.) Asioiden johtamisella viitataan toiminnan 

suunnitteluun, organisointiin ja valvontaan. Asioiden johtamisella pyritään luomaan olosuhteet, 

tekemisen tavat ja menetelmät, jotka tukevat organisaation tavoitteiden saavuttamista. Se on 

ratkaisukeskeistä toimintaa, jolla pyritään esimerkiksi luomaan sopivia rakenteita ja 

turvaamaan toiminnan resurssit. Ihmisten johtaminen eli johtajuus taas viittaa pyrkimykseen 

vaikuttaa ihmisiin siten, että ihmiset ohjautuvat työskentelemään ja luomaan edellytyksiä 

onnistumiselle. Onnistumisen vaatimuksena on selkeät tavoitteet, riittävä osaaminen ja muut 

tarvittavat resurssit, palaute ja palkitseminen. Ihmisten johtamista tapahtuu sekä yksilö että 

ryhmätasolla. (Viitala & Jylhä 2019.) Käsitteet eivät siis ole erillisiä toisistaan vaan esimerkiksi 

ihmisten johtajuus tarvitsee toimiakseen asioiden johtamisen tuottamia olosuhteita, kuten 

johtajuudelle tarpeellisia resursseja. Ennen kaikkea johtaminen kuitenkin lähtee itsensä 

johtamisesta. Erityisesti ihmisten johtamisen näkökulmasta, jos haluaa oppia johtamaan muita, 

on ensin opittava johtamaan itseään. Nykyaikana johtamisen hierarkiat ovat työpaikalla myös 
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vähentyneet, joka korostaa myös työntekijän henkilökohtaista itsensä johtamista. 

(Sydänmaanlakka 2024, 40.) 

 

Historiallisesti johtaminen voidaan erotella julkiseen ja yksityiseen johtamiseen sekä 

kolmannen sektorin eli järjestötoiminnan johtamiseen, joka toimii julkisen ja yksityisen 

johtamisen välimaastossa (Rissanen 2016). Sosiaalialan johtamiselta odotetaan runsaasti 

osaamista, sillä sosiaaliala ja sen toimintaympäristöt kohtaavat nopeita muutoksia. Sosiaalialan 

johtaminen on moniulotteinen ja laajaa osaamista edellyttävä alue. Sosiaalialan johtamisessa 

raja yksityisten ja julkisten organisaatioiden välillä on kaventunut ja jatkaa yhä kaventumistaan. 

Perinteisen professiolähtöisen johtamisen oheen on vahvistunut taloudellisia muutoksia 

koskevia tehtäviä, kuten innovaatioiden ja kehittämisen johtaminen (Niiranen ym. 2010, 20). 

Osaksi johtajuutta on siis kasvanut tarve kehittää ja uudistaa toimintaa myös taloudellisesti 

kestävästä näkökulmasta. Sosiaalialan kontekstissa sekä Suomessa, että laajemmin Euroopassa 

uudistaminen on saanut uusia merkityksiä myös esimerkiksi väestön ikärakenteen muutoksen 

myötä. Ikärakenteen muutos nostaa kysymyksiä esimerkiksi palvelujen uudelleen 

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

 

Johtamisesta puhuttaessa on tärkeää nostaa myös esiin johtamisen teoreettista pohjaa, sillä 

johtaminen on kehittynyt ajan mukana tarinoissa, tutkimustiedolla ja käytännön esimerkkien 

avulla (Viitala & Jylhä 2019). Johtamisteorioiden tunteminen on myös alan tutkimuksen 

kannalta tärkeää (Niiranen ym. 2010, 61). Teoriat ohjaavat tutkimusten käsitteellisiä valintoja, 

ja koska johtamisen teoreettinen tausta on laaja, kandidaatintutkielman rajallisuuden kannalta 

on välttämätöntä rajata tarkastelu tarkoituksenmukaisiin teoreettisiin näkökulmiin. Keskeisin 

johtajuusteoria sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta tukevan johtajuuden näkökulmasta on 

transformationaalinen johtajuus. Transformationaalinen johtajuus on uudistamiseen pyrkivää 

muutosjohtajuutta, jonka keskiössä on ihmiset, joita pidetään muutoksen tärkeimpänä 

voimavarana. Transformationaalinen johtajuus uskoo ihmisten kykyihin, kehittymiseen ja 

sisäiseen motivaatioon. Transformationaaliselle johtajalle tyypillisiä piirteitä ovat esimerkiksi 

karismaattisuus, inspiroivuus sekä kyky huomioida ihmiset yksilöinä. Transformationaalinen 

johtajuus tukee tyytyväisyyttä, positiivista ilmapiiriä sekä innovatiivisuutta työpaikalla. (Viitala 

& Jylhä 2019.) 
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2.3 Sosiaalityöntekijät ja innovatiivisuuden merkitys sosiaalityölle 

 

Tutkielmani käsitellessä sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta tukevaa johtajuutta on syytä 

myös tarkastella, ketä sosiaalityöntekijät ovat. Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto 

myöntää oikeuden harjoittaa sosiaalityöntekijän ammattia laillistettuna ammattihenkilönä. 

Oikeus voidaan myöntää henkilölle, joka on suorittanut Suomessa ylemmän 

korkeakoulututkinnon sekä siihen sisältyvät tai sen lisäksi suoritetut sosiaalityön 

pääaineopinnot tai pääainetta vastaavat yliopistotasoiset opinnot. (Laki sosiaalihuollon 

ammattihenkilöistä 817/2015 7 §.) Sosiaalityöllä on vankka yhteiskunnallinen tehtävä ja 

sosiaalityöntekijät työskentelevät monipuolisesti erilaisissa asiantuntijatehtävissä (Kananoja 

ym. 2017, 29). Yksi keskeinen sosiaalityön työmuoto on asiakastyö. Asiakastyön lisäksi 

sosiaalityöntekijöitä työskentelee esimerkiksi esihenkilöinä sekä kehittämistyön parissa. 

Jatkuvasti kasvava sosiaalityön työmuoto on myös moniammatillinen yhteistyö, joka vaatii 

työntekijöiltä kykyä tulla toimeen erilaisten ihmisten ja ammattikuntien kanssa. Sosiaali- ja 

terveysalan yhteistyön tiivistyessä korostuu myös sosiaalityöntekijöiden asiantuntijuus osana 

yhteistyön kehittämistä rakenteellisesta näkökulmasta. Sosiaalityön asiantuntijuutta tarvitaan 

lisäksi esimerkiksi sosiaalialan suunnittelussa sekä hallinnon työtehtävissä. (Mt., 31.) 

Monipuoliset asiantuntijatehtävät vaativat sosiaalityöntekijöiltä vahvoja vuorovaikutustaitoja, 

empatiakykyisyyttä sekä osaamista toimia sensitiivisten asioiden parissa. Sosiaalityöntekijöillä 

tulee siis olla vaativaa työtään vastaava ajankohtainen osaaminen, jonka myötä sosiaalityön 

kehittämisellä on varsin tärkeä rooli sosiaalityöntekijöiden ammatillisessa osaamisessa. 

 

Muuttuvan yhteiskunnan toimintaympäristössä sosiaalipalvelujen käyttäjillä on muuttuvia tar-

peita, jotka haastavat organisaatiota uudistamaan. Uusien rakenteiden myötä sosiaalialan joh-

tamisjärjestelmää tulee kehittää tukemaan uudistuksien tavoitteita. (Pakarinen & Kananoja 

2017, 472–473.) Kehittäminen on heijastunut sosiaalityöhön esimerkiksi palvelurakenteiden 

uudistumisena vuonna 2023, jolloin sosiaali- ja terveysalan uudistus (sote-uudistus) astui voi-

maan ja jakoi vastuun sosiaali- ja terveydenhuollon sekä pelastustoimen järjestämisestä 21 uu-

delle hyvinvointialueelle sekä erikseen Helsingin kaupungille (Sosiaali- ja terveysministeriö 

2026). Uudistaminen on tuonut mukanaan myös ihmisten hyvinvointiin ja toimeentuloon vai-

kuttavia haasteita. Uudet haasteet, kuten työttömyyden lisääntyminen, taloudellinen niukkuus 

ja muutoin maailmassa vallitseva epävarmuus näyttäytyvät myös sosiaalityöntekijöiden asiak-

kuuksissa, jonka takia sosiaalityöllä on kasvava tarve kehittää sosiaalipalveluita vastaamaan 
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asiakkaiden muuttuviin tarpeisiin. Sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuus mahdollistaa, että so-

siaalityö pysyy yhteiskunnan uudistamisessa mukana. Sosiaalityöntekijöiden näkökulmasta in-

novatiivisuus tarkoittaa toisaalta työntekijän omaa kykyä olla innovatiivinen, mutta myös työn-

tekijän kykyä osallistua työyhteisönsä innovatiivisuuteen. Innovatiiviset ideat voivat siis muo-

dostua niin yksittäisten sosiaalityöntekijöiden ajatuksissa, mutta myös esimerkiksi työyhteisön 

yhteisissä keskusteluissa, jaetussa tiedossa ja moniammatillisen työn merkeissä. Sosiaalityön-

tekijät tarvitsevat kuitenkin innovatiivisuutensa tukemiseksi johtajuutta, joka tunnistaa työnte-

kijöiden innovatiivisuuden arvon. Innovatiivisuuden johtaminen ei itsessään ole äärimmäisen 

haastavaa vaan yhdistelmä systematiikkaa, valmistautumista sattumiin ja valmiutta kohdata ih-

miset ihmisinä. (Antola & Pohjola 2006.)  Sosiaalityöntekijöillä on paljon arvokasta tietoa ja 

taitoja kehittää sosiaalityötä, minkä takia on tarpeellista, että sosiaalityöntekijöiden mielipiteet 

ja ajatukset kuullaan.  
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3 TUTKIELMAN TOTEUTTAMINEN 

 

3.1 Tutkielman tavoite ja tutkimuskysymys 

 

Kandidaatintutkielmani tarkoituksena on tarkastella johtajuutta, joka tukee 

sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta. Käytän tutkielmassa käsitettä innovatiivisuus, koska 

käsitteenä se kuvaa parhaiten sosiaalityöntekijöiden luovuuden ja ideoiden mahdollisuuksia 

kehittää sosiaalityötä. Innovatiivisuus ei myöskään ole vielä valmis innovaatio vaan jatkuvasti 

kehittyvää toimintaa osana uuden oppimista työelämässä. Käsitteen johtajuus olen myös 

tietoisesti valinnut tutkielmaan, sillä johtajuudella on viitattu kansainvälisesti ihmisten 

johtamiseen (Viitala & Jylhä 2019) eli toisin sanoen myös tutkielmani kontekstiin, 

sosiaalityöntekijöiden johtamiseen. Johtajuuden konteksti on tutkielmassa organisatorisesti 

yleistävä eli en rajaa johtajuutta koskemaan tiettyä sosiaalityön toimintaympäristöä. Yleistävän 

kontekstin valintaan vaikutti aineiston rajallisuus tutkielman näkökulmaa kohtaan sekä 

tutkielman keskeisten käsitteiden: innovatiivisuuden ja johtajuuden ollessa 

tutkimuskirjallisuudessa varsin tulkittavia ja erilaisiin konteksteihin sidottavia käsitteitä. 

Tutkielmani tavoitteena on jäsentää ja yhdistää tietoa sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta 

tukevasta johtajuudesta. 

 

Tutkimuskysymykseni on: 

Millainen johtajuus tukee sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta? 

 

 

3.2 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus tutkimusmenetelmänä 

 

Kirjallisuuskatsausta (eng. literature review) käytetään tutkimusmetodina laajasti eri alojen 

tutkimuksessa. Kirjallisuuskatsauksen avulla tutkija pystyy keräämään tietoa yhteen aiemmin 

tehdyistä tutkimuksista ja tuottaa tiedon avulla uusia tapoja ymmärtää ilmiötä. (Vilkka 2023.) 

Tutkielmani toteutin kuvailevana eli narratiivisena kirjallisuuskatsauksena (eng. narrative 

literature review). Kuvaileva kirjallisuuskatsaus kokoaa ja tarkastelee aiempaa tietoa 

jäsentyneesti sekä pyrkii lisäämään ymmärrystä aihetta kohtaan kuvailemalla tarkasteltavaa 

ilmiötä. (Kangasniemi ym. 2013, 298.) Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen avulla pystytään 

luomaan laaja kuva käsiteltävästä aiheesta ja tutkittava ilmiö voidaan kuvata ilman tiukkoja 
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metodologia sääntöjä (Salminen 2011, 6). Menetelmänä kuvaileva kirjallisuuskatsaus 

mahdollistaa tutkimani ilmiön tarkastelun yleistävästi organisatorisesta näkökulmasta. 

 

3.3 Analyysiaineiston kerääminen 

 

Aineiston keruun aloitin tiedonhaulla. Tein tiedonhakuja tammi-helmikuun 2026 aikana 

Tampereen yliopiston kirjaston Andor-hakupalvelusta sekä Finna- ja ProQuest-

hakupalveluista. Hakupalveluissa keskityin ensin suomenkielisen kirjallisuuden löytämiseen. 

Hakusanayhdistelmissä käytin tutkielmani kahta keskeisintä käsitettä: innovatiivisuutta ja 

johtajuutta. Lisäksi olin valmis tarkastelemaan ja analysoimaan myös sellaista kirjallisuutta, 

joka käsittelee innovaatioita ja johtamista laajemmin, koska nämä teemat liittyvät läheisesti 

tutkielmani keskeisiin käsitteisiin. Tutkielmassa käytin eksplisiittistä tapaa valita aineistoa. 

Esittelen seuraavaksi aineiston hakemisessa käyttämäni hakusanat ja niiden yhdistelmät. 

Tämän jälkeen esittelen aineiston sisään- ja poissulkukriteerit, jotka muodostavat tärkeän osan 

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

 

Andor-hakupalvelussa käytin suomenkielisen aineiston hakemiseen hakusanayhdistelminä 

seuraavia: (innov* AND johta*), (innov* AND johtami*) AND (sosiaali*), sosiaaliala AND 

(johtajuus OR johtaminen), sosiaalityö AND (innovaatio*), innovatiivisuus AND (johtajuus 

OR johtaminen). Hakutulosten tuottamasta kirjallisuudesta silmäilin laajasti erilaisten 

julkaisujen otsikoita ja tiivistelmiä. Nämä suomenkieliset hakutulokset Andorissa eivät 

kuitenkaan lopulta tuottaneet aineistoon sopivaa vertaisarvioitua kirjallisuutta, mutta keräsin 

hakutulosten avulla tutkielmaan muuta sopivaa kirjallisuutta teoriaosuutta varten. Siirryin 

seuraavaksi Finna-hakupalveluun, jossa käytin seuraavia hakusanayhdistelmiä: (innov*) AND 

(johta*) ja (innov* OR joht*) AND (sosiaalityö*). Nämä hakusanayhdistelmät tuottivat minulle 

lopulta aineistoon yhden vertaisarvioidun artikkelin, yhden vertaisarvioidun kirjan luvun ja 

yhden väitöskirjan. Suomenkielisen kirjallisuuden ollessa niukkaa siirryin seuraavaksi 

jatkamaan tiedonhakua englanninkieliseen kirjallisuuteen. Englanninkielisen kirjallisuuden 

löytämiseen käytin Andor- ja ProQuest-hakupalveluissa hakusanayhdistelmää: (innovation OR 

innovativiness) AND (social work OR social worker) AND (leadership OR leadership style). 

Lisäksi Andorissa käytin hakulausekkeita creativity AND leadership, social work AND 

creativity, creativity of social workers, leadership in social work ja social work leadership. 

Englanninkielisillä hakusanayhdistelmillä löysin laajan julkaisujen silmäilyprosessin jälkeen 
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Andorista yhteensä kuusi vertaisarvioitua artikkelia sekä ProQuestista yhden vertaisarvioidun 

artikkelin aineistoon. Tutkielman analyysiin aineistoksi valikoitui tiedonhaun lopuksi yhteensä 

kahdeksan vertaisarvioitua artikkelia, yksi vertaisarvioidun kirjan luku sekä yksi väitöskirja. 

Aineistoa esittelen tarkemmin luvussa 3.4. 

 

Tiedonhaussa käyttämäni valintakriteerit olen jaotellut sisäänotto- ja poissulkukriteereihin (ks. 

Taulukko 1). Kuten Kangasniemi kumppaneineen (2013) toteavat, on kuvailevan 

kirjallisuuskatsauksen aineiston valinnassa oleellista kiinnittää huomiota aineiston rooliin 

suhteessa tutkimuskysymykseen. Aineistoa kootessa olen siis kiinnittänyt huomiota 

kirjallisuuden sopivuuteen oman tutkielmani tavoitteen valossa.  Kuvailevaa 

kirjallisuuskatsauksesta tehdessä on myös tärkeää, että aineisto valitaan esimerkiksi 

täsmentämään, jäsentämään, kritisoimaan tai avaamaan tutkimuskysymystä. Erityisesti 

tutkielmani tavoite on avata ja löytää vastauksia tutkimuskysymykseen. Kuvailevaan 

kirjallisuuskatsaukseen valittu aineisto voi myös tarkentua suhteessa tutkimuskysymykseen 

koko tutkielman prosessin ajan, mikä kuvastaa tutkielman aineiston valintojen ja 

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

 

Taulukko 1. Sisään- ja poissulkukriteerit. 
 

Sisäänottokriteerit Poissulkukriteerit 

Vertaisarvioitu artikkeli, vertaisarvioitu 

kirjan luku tai väitöskirja 

Muu kuin vertaisarvioitu artikkeli, vertaisar-

vioitu kirjan luku tai väitöskirja 

Empiirinen tutkimus tai tieteellinen käsit-

teellinen artikkeli 

Ei-empiirinen tutkimus tai ei-tieteellinen kä-

sitteellinen artikkeli 

Yhteys innovatiivisuuteen/innovaatioihin 

tai johtajuuteen/johtamiseen 

Ei yhteyttä innovatiivisuuteen/innovaatioihin 

tai johtajuuteen/johtamiseen 

Vastaa tutkimuskysymykseen Ei vastaa tutkimuskysymykseen 

Kielenä suomi tai englanti Kielenä muu kuin suomi tai englanti 

 

Tutkielmani aineiston sisäänottokriteerinä on, että aineisto koostuu vertaisarvioiduista artikke-

leista, kirjan luvuista tai väitöskirjoista. Aineisto koostuu empiirisistä joko kvalitatiivisista tai 

kvantitatiivisista tutkimuksista sekä tieteellisistä käsitteellisistä artikkeleista. Valitsemani ai-

neisto on yhteydessä tutkielmani tärkeimpiin käsitteisiin: innovatiivisuuteen ja johtajuuteen tai 

näiden läheisiin termeihin innovaatioihin tai johtamiseen. Tämän lisäksi olen rajannut aineiston 
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sisäänottokriteeriksi sen, että aineisto vastaa tutkimuskysymykseeni. Kielellisesti olen rajannut 

aineiston suomen- tai englanninkieliseen kirjallisuuteen. Poissulkukriteerit tutkielmassa ovat 

sisäänotonkriteerieni vastakohtia. 

 

3.4 Aineisto ja analyysi  

 

Tutkielmani aineisto koostuu kahdeksasta vertaisarvioidusta artikkelista, yhdestä vertaisarvioi-

dun kirjan luvusta sekä yhdestä väitöskirjasta (ks. LIITE 1). Aineistossa on empiirisiä tutki-

muksia kahdeksan, joista neljä tutkimusta on tehty määrällisin tutkimusmenetelmin (Černe ym. 

2013; Choy-Brown ym. 2020; Song ym. 2023; Tafvelin ym. 2014) ja kolme laadullisesti (Faas 

ym. 2025; Huhtinen-Hildén & Isola 2025; Rajaniemi 2010). Tutkimusmenetelmänä tutkimuk-

sissa on käytetty joko kysely- tai haastattelututkimusta. Lisäksi aineistossa on yksi kirjan luku 

(6) empiirisesti toteutetusta tutkimusohjelman loppuraportista (Syvänen ym. 2015). Tutkimus-

ohjelma on toteutettu tapaus- ja toimintatutkimuksina sekä arviointitutkimuksena (Loppela & 

Syvänen 2022). Aineistoni sisältää myös kaksi ei-empiiristä käsitteellistä artikkelia (Papouli 

2025; Törrönen & Vornanen 2004). 

 

Aineistossa käsitellään erilaisia johtajuuden muotoja, kuten eettistä, dialogista, aitoa ja trans-

formationaalista johtajuutta. Lisäksi aineisto käsittelee ihmisten johtamista, luovuutta sosiaali-

työssä sekä innovatiivisuuden rakenteellisia esteitä. Aineistojen kohdemaat ovat Suomi (Huh-

tinen-Hildén & Isola 2025; Törrönen & Vornanen 2004; Syvänen ym. 2015; Rajaniemi 2010), 

Ruotsi (Tafvelin ym. 2014), Alankomaat (Faas ym. 2025), Kreikka (Papouli 2025), Slovenia 

(Černe ym. 2013), Yhdysvallat (Choy-Brown ym. 2020) ja Kiina (Song ym. 2023). Tarkemmat 

tiedot aineistosta löytyy tutkielman aineiston yhteenvedosta (ks. LIITE 1). 

 

Analyysimenetelmä tutkielmassani on aineistolähtöinen temaattinen analyysi. Temaattinen 

analyysi tarjoaa joustavan menetelmätavan tuottaa arvokasta tietoa tutkittavasta ilmiöstä (Elo-

maa-Krapu ym. 2025, 359). Temaattisella analyysitavalla pyritään tunnistamaan aineistosta 

toistuvia teemoja joko aineisto tai teorialähtöisesti (Braun & Clarke 2006). Temaattinen ana-

lyysi etenee analyysitason valinnasta aineiston koodaamiseen ja koodien ryhmittelyyn. Lopuksi 

ryhmittelyn pohjalta syntyy teemoja. Temaattisessa analyysissä on tärkeää kiinnittää huomiota 
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analyysin luotettavuuteen. Luotettavuutta tutkija voi tuottaa raportoimalla koodaamisen avoi-

mesti sekä perustelemalla teemoitteluprosessin valintoja. (Elomaa-Krapu ym. 2025.) Seuraa-

vaksi kerron luotettavuuteen pyrkien tutkielmani analyysiprosessin etenemisestä. 

 

Analyysiprosessin ensimmäisenä vaiheena oli tutkimusaineistoon tutustuminen ja sen koodaa-

minen. Aloitin lukemalla aineiston kertaalleen läpi. Poimin aineistosta muistiinpanoihin tutki-

muskysymykseen liittyviä alustavia koodeja, kuten ”osallistumisella on positiivinen vaikutus 

innovatiivisuuteen”, ”luottamus lisää ideoiden jakamista” ja ”hyvä ilmapiiri vaikuttaa positii-

visesti luovuuteen”. Tämän jälkeen palasin lukemaan aineiston uudelleen useampaan kertaan 

ja korostin aineistosta koodattavia ilmauksia eri värein. Kun lopulliset koodit olivat muodostu-

neet, aloin ryhmitellä niistä alateemoja. Aineistossa toistui samoja teemoja, kuten esimerkiksi 

luovuus, luottamus ja osallisuus osana työntekijöiden innovatiivisuutta. Analyysiprosessin ai-

kana olin jo tunnistanut selkeitä johtajuussuuntauksia aineistosta, kuten eettinen ja dialoginen 

johtajuus, joiden ajattelin alun perin toimivan analyysini yläteemoina. Halusin kuitenkin aineis-

tolähtöisyyden periaatteella korostaa analyysissa aineistosta löytämiäni toistuvia teemayhteyk-

siä, jonka myötä muodostin lopulliset kolme temaattista kokonaisuutta: 1) arvoja, oikeudenmu-

kaisuutta ja luottamusta rakentava johtajuus, 2) dialogia, osallisuutta ja kohtaamista kannat-

televa johtajuus sekä 3) visionäärisyyttä, uudistamista ja kehittämistä tukeva johtajuus. Nämä 

kolme temaattista kokonaisuutta toimivat analyysin yläotsikkoina luvussa 4. Raportoin analyy-

sin näiden yläteemojen kautta, vaikka liitän analyysin tulkintaan myös transformationaalisen 

johtajuuden teoriaa. Teoria toimii tulkintaa rikastavana taustakehyksenä, ei analyysin lähtökoh-

tana, ja transformationaalisen johtajuuden yhteydet olen havainnut aineistolähtöisesti. 

 

3.5 Tutkielman eettisyys 

 

Tutkielmaa kirjoittaessa olen sitoutunut noudattamaan Tutkimuseettisen neuvottelukunnan 

(TENK 2023) ohjeistuksia hyvästä tieteellisestä käytännöstä. Läpi kandidaatintutkielmani olen 

kiinnittänyt huomiota tuottamani tiedon luotettavuuteen, rehellisyyteen ja avoimuuteen. Olen 

kertonut avoimesti tutkielmani sisällöstä, tavoitteesta, työn etenemisestä ja johtopäätöksistä. 

Olen pyrkinyt raportoimaan tutkimusmenetelmästä, tiedonhausta ja analyysiin valitsemastani 

aineistosta läpinäkyvästi. Erityisesti aineiston valinnassa olen kiinnittänyt 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 sekä sisään- ja poissulkukriteerieni rajausten 

ehdoilla. Tutkielmassa käyttämäni lähteet olen merkinnyt tiedeyhteisöni määrittelemällä tavalla 

ja tekstiviitteissä olen kiinnittänyt huomiota tapaani ilmaista alkuperäisten kirjoittajien 

ajatukset heitä kunnioittavalla tavalla. (TENK 2023.)  

 

Tutkielmani tarkastellessa ainoastaan johtajuutta, joka tukee sosiaalityöntekijöiden 

innovatiivisuutta, tunnistan tutkielmani objektiivisuutta rajoittavia tekijöitä. Esimerkiksi 

tiedostan, ettei johtajuus toiminnallaan välttämättä tuota pelkästään myönteisiä vaikutuksia eikä 

yksinään muodostu innovatiivisuutta tukevaksi tekijäksi. Tutkielmassa olen lisäksi pyrkinyt 

kiinnittämään huomiota sanavalintoihini. Olen ilmaissut tutkielmassa sen, miksi pidän tärkeänä 

tutkia ilmiötä ja millaisia johtopäätöksiä olen tutkimukseni pohjalta päätynyt tekemään. 

Muutoin olen kuitenkin pyrkinyt kielessäni käyttämään neutraaleja ilmaisuja, jotta tutkielmani 

ei olisi puolueellinen. Arvostan tiedeyhteisöäni ja mahdollisuutta tehdä alani tutkimusta 

opinnäytetyötasolla. (TENK 2023.) 
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4 SOSIAALITYÖNTEKIJÖIDEN INNOVATIIVISUUTTA TU-

KEVA JOHTAJUUS  

 

4.1 Arvoja, oikeudenmukaisuutta ja luottamusta rakentava johtajuus 

 

Ensimmäinen aineistosta tunnistamani teema on arvoja, oikeudenmukaisuutta ja luottamusta 

rakentava johtajuus. Aineistosta oli havaittavissa, kuinka johtamistyylillä on merkittävä 

vaikutus työntekijöiden asenteisiin, käyttäytymiseen ja organisaatiokulttuuriin. Etenkin 

sosiaalityössä johtajuuden täytyy keskittyä arvoihin, mitä sosiaalityö edustaa. Erityisesti eettistä 

johtajuutta ohjaa arvot sekä moraaliset periaatteet, ja se keskittyy kannustamaan 

oikeudenmukaisuutta sekä monimuotoisuutta. Johtamistyylinä eettinen johtajuus kannustaa 

eettisten ideoiden jakamiseen, mikä voi parantaa työntekijöiden luovuutta. Eettinen johtajuus 

pyrkii rohkaisemaan ihmisiä ottamaan riskejä ja työskentelemään luovasti ongelmien 

ratkaisemiseksi. Luova eettinen johtajuus pyrkii luomaan menestyvän ja epävarmuutta 

hyväksyvän ympäristön. (Papouli 2025.) Sosiaalityön näkökulmasta eettinen johtajuus tukee 

työntekijöitä, jos heitä rohkaistaan innovatiivisten käytäntöjen tekemiseen (Song ym. 2023, 

764). Aineiston mukaan eettisellä johtajuudella on todettu lisäksi olevan yhteys 

sosiaalipalvelujen tehokkaaseen johtamistapaan (Papouli 2025, 4155). Tehokas johtajuus oli 

aineistossa yhteydessä myös työntekijöiden innovaatioihin (Song ym. 2023, 761). 

Sosiaalityöntekijät kokivat aineistossa etenkin luovuuden välttämättömäksi osaksi työtään, 

koska luovuutta tarvitaan erilaisissa asiakastilanteissa. Havainto on tärkeä erityisesti siksi, että 

johtajuus voi joko edistää tai rajoittaa työntekijöiden luovuutta ja siihen tulisi kiinnittää 

huomiota sosiaalityöntekijöiden kouluttamisessa ja johtamisessa. (Faas ym. 2025.) Luovuuden 

johtaminen aktiivisesti on edellytystä innovaatioille, koska luovuuteen kannustava 

työympäristö on merkittävin henkilöstön luovuuteen vaikuttava tekijä (Syvänen ym. 2015, 

176). Esimerkiksi Faas kumppaneineen (2025) tutkimuksen perusteella johtaja, joka tukee 

aktiivisesti luovia ja innovatiivisia ratkaisuja, saa tunnustusta luovuuden edistäjänä. Luovuus 

ja itsensä toteuttaminen kuuluvat osaksi mielekästä työtä ja esihenkilöt voivat kannustaa 

työntekijöitä kehittämään uusia ideoita. (Syvänen ym. 2015.) 

 

Aineistossa luottamuksen kannalta oli tärkeää, että työntekijälle annetaan tilaa tehdä työtään 

itsenäisesti. Aineisto korosti, kuinka luottamuksen mahdollistuminen edellyttää, että johtaja 

luottaa työntekijöihinsä heidän osaamisensa ja ammatillisuutensa kautta. (Syvänen ym. 2015, 
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173.) Erityisesti keskinäinen luottamus on tärkeää organisaatiolle, joka pyrkii kehittymään. 

Organisaatio on myös luottamuksen myötä avoin uusille ja erilaisille näkökulmille. (Törrönen 

& Vornanen 2004, 51.) Johtajuus onkin itsessään riippuvainen työntekijöidensä luottamuksesta, 

koska luottamuksen myötä työntekijät uskaltavat jakaa ideoitaan työyhteisössä. Työyhteisössä 

luottamus siis tukee ideointia ja estää tee se itse -kulttuurin syntymistä. (Rajaniemi 2010.) 

Luottamuksen edistäjänä aineistossa käsiteltiin aitoa johtajuutta, joka pyrkii tukemaan yhteistä 

ideointia. Aito johtaja kannustaa työntekijöitään luovuuteen ja sietää satunnaisia virheitä. 

Erityisesti aito johtajuus vaikuttaa yksilölliseen luovuuteen silloin, kun työntekijät kokevat 

johtajansa olevan aito. Johtajien tulisi siis kiinnittää huomiota aitojen suhteiden rakentamiseen 

työntekijöidensä kanssa, jotta he voivat edistää työntekijöidensä luovuutta. (Černe 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 

synnyttävää oppimista ja kehittymistä. Dialogin tavoitteena on toisten ihmisten ajatusten ja 

näkemysten arvostaminen osana keskinäistä ymmärrystä. Dialogi auttaa ihmisiä uudistamaan 

ajattelu- ja toimintatapojaan. (Syvänen ym. 2015.) Dialogiin liittyy myös keskeisesti 

kommunikaatio ja vuorovaikutus. Toimiva kommunikaatio, jonka myötä toisia kuunnellaan ja 

ymmärretään edistää avointa keskustelukulttuuria sekä ideoiden prosessointia. Johtajan tulisi 

olla tarpeeksi vuorovaikutuksessa työntekijöidensä kanssa ja osallistua organisaation 

päivittäiseen toimintaan. (Rajaniemi 2010.) Johtajan osallistumisen lisäksi merkittävässä 

roolissa on itse työntekijän oma kokemus osallisuudesta. Syvänen kumppaneineen (2015) 

mukaan työntekijän osallistumisaktiivisuuteen vaikuttaa kokemus siitä, missä määrin 

työntekijä kokee pystyvänsä vaikuttamaan työtään, työyhteisöään sekä organisaatiotaan 

koskeviin päätöksiin. Törrönen & Vornanen (2004) korostavat, kuinka johtajuudella voidaan 

merkittävästi vaikuttaa siihen, että ihmiset kokevat olevansa osa yhteisöä. Erityisesti 

muutosprosessien vallitessa on tärkeää, että sosiaalityöntekijät kokevat voivansa osallistua 

työpaikan toimintaan, jotta he tarjoavat osansa muutoksen edistämiseksi (Törrönen & Vornanen 

2004, 53). 

 

Aineistosta havaitsin myös työntekijän kohtaamisen merkityksen. Työntekijät toivoivat johdon 

arvostavan ja hyödyntävän heidän erilaista osaamistaan esimerkiksi kehittämistehtävissä. 
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Johtajuus voi luoda mahdollisuuksia työntekijöiden aktiiviselle osallistumiselle ja siten 

mahdollistaa osaamisen hyödyntämisen. Tämän lisäksi osaamispotentiaalin tunnistamisessa ja 

hyödyntämisessä tarvitaan johdon ja työntekijöiden kohtaamista. Esimerkiksi aineisto toi esiin, 

kuinka kehityskeskustelut ovat aliarvostettu dialoginen kohtaamisen paikka johdolle ja 

työntekijöille. Työntekijöiden tuen tarve oppimisessa ja kehittymisessä on myös yksilöllistä, 

jonka takia johtajuuden tulee pystyä huomioida jokaisen työntekijän kohtaamisen erityisyys. 

(Syvänen ym. 2015.) Kohtaamisen merkitys näyttäytyi yhdistyvän aineistossa myös 

transformationaalisen johtajuuden kontekstiin, sillä Tafvelin kumppaneineen (2014) 

tutkimuksessa todetaan, kuinka sosiaalipalvelujen organisaatiossa johtajan kanssa vietetty aika 

koettiin vahvistavan transformationaalista johtajuutta. Parantunut työilmapiiri oli myös 

aineistossa yhteydessä transformationaaliseen johtajuuteen, sillä sen avulla voidaan aktivoida 

ja rohkaista työntekijöitä innovaatioihin (Choy-Brown ym. 2020). Työilmapiirin lisäksi 

työpaikkakulttuurilla oli merkitystä. Esimerkiksi Rajaniemi (2010, 174) nimesi tasapainon 

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

 

4.3 Visionäärisyyttä, uudistamista ja kehittämistä tukeva johtajuus 

 

Kolmas ja viimeinen aineistosta tunnistamani teema on visionäärisyyttä, uudistamista ja 

kehittämistä tukeva johtajuus. Rajaniemi (2010, 180) mukaan johtajuuden tulisi olla 

visionääristä, jotta ihmiset innostuisivat uudenlaisesta toiminnasta. Johtajan tulisi saada ihmiset 

sitoutumaan organisaation visioon ja päämääriin sekä pystyä inspiroimaan työntekijöitään. 

Organisaation visioon ja yhteisiin päämääriin sitoutumisessa työntekijän kannalta tärkeää on, 

että häntä kohdellaan tasa-arvoisesti suhteessa muihin työntekijöihin. (Törrönen & Vornanen 

2004, 50–51.) Osana organisaation visioon ja yhteisiin päämääriin sitoutumista voidaan 

tarkastella myös aineistosta havaitsemaani motivaation merkitystä. Esimerkkinä palaute- ja 

palkitsemismekanismit vaikuttivat aineiston mukaan työntekijän innovatiivisuuteen. 

Johtajuudessa täsmentyy sekä palautteen antamisen ammattimaisuus että pienet palkittavat 

asiat, joilla on suuri merkitys työntekijän innovatiivisuudelle. Esimerkiksi pelkästään se, että 

johtaja mahdollistaa työtehtävän saattamisen loppuun kunniallisesti toimii palkintona 

nykyhetken työelämässä, jota varjostaa työpöydän tehtävien ainainen keskeneräisyys. 

(Rajaniemi 2010.) Työntekijän sisäinen motivaatio on myös jo itsessään luovuuteen keskeisesti 

vaikuttava tekijä (Syvänen ym. 2015, 175). 
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Rajaniemen (2010) mukaan visionäärisellä johtajalla, joka pyrkii edistämään innovatiivista 

toimintaa, on kyky nähdä asioita laajemmassa kuvassa, kuin mitä nykyinen toiminta häneltä 

edellyttää. Laajemman kuvan katsominen tarkoittaa myös katseen siirtämistä tulevaisuuteen. 

Aineistosta oli havaittavissa myös tärkeä huomio: ihmiset eivät ole loputtomiin luovia 

varsinkaan tilanteissa, joissa työntekijät kokevat voimattomuutta ongelmien keskellä. Hyvä 

johtaja pystyy kuitenkin epävarmassakin tilanteessa luomaan toivoa visioimalla innovatiivista 

tulevaisuutta, sillä menneisyyteen jämähtäminen ei edistä innovatiivisuutta ja uudistumista. 

(Rajaniemi 2010.) Jotta johtaja pystyy luomaan toivoa, aineisto korosti myös itsensä johtamisen 

tärkeyttä. Itsensä johtaminen on oman toiminnan ja kykyjen reflektointia, tuntemista ja kriittistä 

käyttämistä. (Törrönen & Vornanen 2004, 50.) Aineiston valossa johtajuudella on siis vahva 

merkitys uudistumisen käynnistäjänä ja eteenpäin kantajana, koska johtaminen parhaimmillaan 

vahvistaa uudistumista (Syvänen ym. 2015.) Johtajuuden merkitys korostuu uudistamisen 

myötä erityisesti muutosvaiheissa, koska muutokset tuottavat erilaisia näkemyksiä ja 

mahdollisesti muutosvastarintaa. Aineiston mukaan suurten organisaatiomuutoksien paine ei 

kuitenkaan ole itsetarkoitus vaan merkityksellistä on organisaation muutosvalmius tilanteissa, 

joissa muutosten tekeminen on perusteltua. (Törrönen & Vornanen 2004, 53–54.) 

 

Sosiaalityön johtajuudelta odotetaan eri aikoina erilaisia asioita sen mukaan, millaiset ehdot ja 

odotukset sosiaalityötä kulloinkin ohjaavat. Huhtinen-Hildén & Isola (2025) esittelevät 

tutkimuksessaan luovat lähestymistavat osana sosiaalityön potentiaalia. Sosiaalityöntekijät 

tarvitsevat luovuutta ja luovia lähestymistapoja osaksi työtään, koska luovat lähestymistavat 

parantavat kokonaisvaltaista vuorovaikutusta asiakkaisiin. Luovuus rakentaa myös 

innovatiivisen ympäristön ammatilliselle reflektiolle ja etiikan pohtimiselle. Aineistosta 

välittyi, miten luovat lähestymistavat voivat tarjota uusia näkökulmia ongelmien ratkaisuun, 

mikä näyttäytyi myös eettisen johtajuuden merkityksessä luvussa 4.1. Esimerkiksi luova 

lähestymistapa voi olla asiakkaan havainnointia luovan toiminnan, kuten taiteen tekemisen 

aikana. Havainnoimalla sosiaalityöntekijä pystyy keräämään arvokasta tietoa asiakkaasta. 

(Huhtinen-Hildén & Isola 2025.) Aineistossa näyttäytyi erityisesti eettisyyden ja luovuuden 

yhdistäminen osaksi innovatiivisuutta tukevaa johtajuutta. Erityisesti Papouli (2025) mukaan 

sosiaalipalvelujen kehittämisessä tulisi kiinnittää huomiota eettisten luovien johtajien 

tarpeeseen osana sosiaalityön kykyä ratkaista ongelmia innovatiivisesti. Papouli (2025) 

ehdottaakin, että sosiaalityön koulutukseen voitaisiin luoda kursseja, jotka haastaisivat 

opiskelijoita kehittämään ratkaisuja sosiaalityön kohtaamiin haasteisiin luovien 

ongelmanratkaisutekniikkojen avulla. 
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Transformationaalisen johtajuuden näkökulmasta eettinen johtajuus yhdistettynä luoviin 

toimintatapoihin edistää myös muutosvoimaa. (Papouli 2025, 7). Tafvelin kumppaneineen 

(2014) tekemästä tutkimuksesta oli havaittavissa myös transformationaalisen johtajuuden 

positiiviset vaikutukset sosiaalipalveluiden johtamiseen. Tutkimuksen tulokset osoittivat 

transformationaalisen johtajuuden edistävän työntekijöiden sitoutuneisuutta, johtajuuden 

pysyvyyttä sekä työntekijöiden välisiä vuorovaikutussuhteita (Tafvelin ym. 2014, 886). Papouli 

(2025) antaman ehdotuksen lisäksi aineistossa oli havaittavissa myös lisää sosiaalityön 

koulutuksen kehittämisen tarpeita. Esimerkiksi Choy-Brown kumppaneineen (2020) esittävät, 

kuinka sosiaalityön koulutukseen olisi tarpeellista lisätä mahdollisuuksia opiskella johtajuutta. 

Tafvelin kumppaneineen (2014) toteavat, että sosiaalityön opetusta voitaisiin erityisesti 

täydentää transformationaalista johtajuutta käsittelevillä opinnoilla. 
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5 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

 

Aineiston perusteella tunnistin kolme temaattista kokonaisuutta: 1) arvoja, oikeudenmukai-

suutta ja luottamusta rakentava johtajuus, 2) dialogia, osallisuutta ja kohtaamista kannatteleva 

johtajuus sekä 3) visionäärisyyttä, uudistamista ja kehittämistä tukeva johtajuus, jotka ilmen-

sivät aineistossa sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta tukevaa johtajuutta. Aineiston valossa 

sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta tukee johtajuus, joka keskittyy johtamaan sosiaalityön-

tekijöiden luovuutta. Työntekijän oma luovuus näyttäytyi aineistossa vahvasti innovatiivisuu-

den perimmäisenä tekijänä, jota johtajuuden tulisi tukea. Aineiston valossa innovatiivisuutta 

tukee johtajuus, joka arvostaa, luottaa, osallistaa ja kohtaa työntekijän kokonaisvaltaisesti. Eri-

tyisesti aineistossa korostui johtajuus, joka keskittyy eettisyyteen ja luovuuteen yhdessä sosi-

aalityön arvopohjan kanssa. Eettinen luova johtajuus kannustaa luovaan ongelmanratkaisuun ja 

innostaa työntekijöitä tarkastelemaan heidän innovatiivisia ideoitaan ja toimintatapojaan. (Pa-

pouli 2025.) Lisäksi eettinen johtajuus oli aineistossa yhteydessä tehokkaaseen johtajuuteen 

(Papouli 2025, 4155), jolla taas oli yhteys työntekijöiden innovaatioihin (Song ym. 2023, 761). 

Eettisyys ja ammattietiikka on myös itsessään sosiaalityön perusta, koska sosiaalialan arvot 

pohjautuvat ihmisarvon, ihmisoikeuksien ja sosiaalisen oikeudenmukaisuuden kunnioittami-

seen. Ammattieettiset taidot, kuten sosiaaliset taidot, objektiivisuus, vastuunotto, yhteistyöky-

kyisyys ja luovuus kehittyvät työntekijän ammatillisen kokemuksen myötä. (Talentia 2022.) 

Eettinen johtajuus voi olla siten tukemassa työntekijän ammattietiikan kehittymistä ja rohkaista 

työntekijöitä käyttämään luovuutta osana eettisesti ammatillista toimintaa. Luovuus liittyy siis 

suoraan sosiaalialan ammattietiikkaan ja edistää sosiaalityöntekijöiden kykyä tehdä tarkoituk-

senmukaisia ratkaisuja työssään. 

 

Erityisesti ongelmanratkaisullinen ote työhön on merkityksellinen nykyhetken sosiaalityössä, 

koska palvelurakenteita uudistetaan ja sosiaalityössä joudutaan työskentelemään esimerkiksi 

resurssipaineiden alla. Asiakastyötä tekevät sosiaalityöntekijät kohtaavat myös monialaisia, ka-

saantuneita elämänhaasteita, joihin sosiaalityön palveluiden tulee vastata. Faas kumppaneineen 

(2025) tutkimus osoitti, miten merkitykselliseksi sosiaalityöntekijät kokivat luovuuden työs-

sään. Sosiaalityön opinnoissa en aiemmin ole saanut luovuuden merkitykselle samankaltaista 

vahvistusta, minkä takia havainto on hyvin opettavainen opiskelijan näkökulmasta. Sosiaali-

työntekijän oman luovuuden lisäksi Huhtinen-Hildén & Isola (2025) nimesivät tutkimukses-
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saan luovien lähestymistapojen potentiaalin sosiaalityön tekemiselle. Aineiston perusteella luo-

vat lähestymistavat sosiaalityössä tukevat sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta. Johtajuus 

voisi siis keskittyä rohkaisemaan sosiaalityöntekijöitä käyttämään luovia lähestymistapoja, ku-

ten taidetta tai musiikkia asiakkaan kohtaamisessa. Lisäksi jo itsessään luovien lähestymista-

pojen ideoiminen omien asiakkaiden näkökulmasta tukisi sosiaalityöntekijöiden mahdollisuuk-

sia olla innovatiivisia työssään. 

 

Johtajuuden piirteitä, jotka tukevat sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta näyttäytyi aineis-

tossa vastavuoroisesti. Esimerkiksi luottamuksen kokemusta tarvitaan sekä johtajalta työnteki-

jälle, että työntekijältä johtajalle. Osallisuus näyttäytyi aineistossa samankaltaisesti. On esimer-

kiksi tärkeää, että johtaja on aktiivisesti läsnä organisaation päivittäisessä toiminnassa (Raja-

niemi 2010, 155). Työntekijän näkökulmasta merkityksellistä on, että työntekijä kokee ole-

vansa osallinen organisaationsa toimintaan esimerkiksi päätöksenteossa (Syvänen ym. 2015, 

151). Huomion arvoista johtajuuden piirteiden kannalta aineistossa oli myös aidon johtajuuden 

merkitys, mikä vaikutti työntekijöiden luovuuteen positiivisesti, jos työntekijät kokivat johta-

jansa olevan aito. Luovuuden edistämisen kannalta on siis merkityksellistä, että johtajat pyrki-

sivät rakentamaan aitojen suhteita työntekijöidensä kanssa. (Černe ym. 2013.) Aidon johtajuu-

den lisäksi aineistossa korostui dialoginen johtajuus ja sen yhteydessä esimerkiksi kommuni-

kaatio, mikä on tärkeää ottaen huomioon myös sosiaalityössä kasvavan moniammatillisuuden 

merkityksen. Talentia (2022) nostaa esiin, miten dialogisen johtamisen voimavarana toimii 

työntekijöiden mahdollisuus käyttää heidän omia kykyjänsä luovasti osana työtehtäviä. Dialo-

gilla on siis oleellinen rooli sosiaalialalla tapahtuvassa johtajuudessa ja se on luonteeltaan sa-

malla tavoin vastavuoroista, mitä aineistosta tunnistamani sosiaalityöntekijöiden innovatiivi-

suutta tukevat johtajuuden piirteet olivat. Vastavuoroisuus dialogisuudessa varmistaa, että jo-

kainen voi vaikuttaa yhteiseen etenemiseen. Erityisesti sosiaalityössä vastavuoroisuus tarkoit-

taa yhteisen ymmärryksen rakentamista asiakkaan kanssa. (Mönkkönen 2007, 87.)  

 

Lisäksi aineistossa korostui työntekijöiden kohtaaminen. Työntekijät toivoivat johtajan tunnis-

tavan heidän osaamispotentiaalinsa esimerkiksi kehittämistyössä (Syvänen ym. 2015, 173). 

Kohtaamisesta oli havaittavissa myös johtajan ja työntekijän fyysisen sekä yksilöllisen kohtaa-

misen merkitykset. Johtajan tulisi tarjota työntekijälle aktiivisesti mahdollisuuksia sekä spon-

taaniin keskusteluun että syvällisempään asioiden kiireettömään käsittelyyn. Erityisesti dialo-

ginen ote kohtaamisessa on haastavaa, koska vuorovaikutukseen vaikuttaa myös tekijöitä, joita 

ihmisten on hankala havaita. Ihmisinä me puolustamme vahvoja näkökulmiamme ja teemme 
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nopeita johtopäätöksiä asioista, joita meidän olisi hyvä tarkastella tarkemmin. (Mönkkönen 

2007, 98.) On siis tärkeää, että johtajat kiinnittävät huomiota tapaan, jolla he kohtaavat työnte-

kijänsä ja pyrkivät luomaan tasa-arvoisen keskustelukulttuurin työntekijöidensä kanssa. Koh-

taaminen näyttäytyi aineistossa yhdistyvän myös transformationaalisen johtajuuden mahdolli-

suuksiin. 

 

Transformationaalisen johtajuuden yhteydessä aineistossa korostui myös työilmapiirin- ja kult-

tuurin merkitys, koska johtajuustapana transformationaalinen johtajuus oli yhteydessä parantu-

neeseen työilmapiiriin (Choy-Brown ym. 2020). Transformationaalinen johtajuus oli aineis-

tossa havaittavissa innovatiivisuutta tukevana johtajuustapana sen muutosluonteisuuden takia. 

Erityisesti Tafvelin kumppaneineen (2014) toivat esiin transformationaalisen johtajuuden hyö-

dyn sosiaalipalvelujen johtamisessa. Sosiaalityö voisi siis aineiston näkökulmasta hyötyä trans-

formationaalisesta johtajuustavasta nykyhetken ajassa, jossa uudistumisen tuottamat muutokset 

tulevat osaksi arkipäivän työelämää. Sosiaalialalla innovaatioita edistäessä tulee kuitenkin ottaa 

huomioon organisaation oma innovaatioilmapiiri ympäristönä, jotta organisaatio pystyy valit-

semaan heille sopivan johtamistavan (Song ym. 2023, 764). Organisaatioiden tulee siis ymmär-

tää toimintaympäristönsä merkitys, mitä myös Tafvelin kumppaneineen (2014) tutkimukses-

saan painottivat. Organisaation toimintaympäristö on ainutlaatuinen pohdittaessa, millainen 

johtajuustyyli edistää juuri kyseisessä organisaatiossa sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta.  

 

Johtajuuden tulee siis ottaa huomioon sekä toimintaympäristön erityispiirteet, että työntekijöi-

den persoona ja heille sopivat työskentelytavat. Olisi tärkeää, että johtajuustavan sopivuuteen 

kiinnitettäisiin organisaatiossa riittävästi huomiota, jotta johtajuuspotentiaali säilyisi vahvana. 

Esimerkiksi johtajille järjestettävät koulutukset ovat tehokas tapa vahvistaa johtamistehtävissä 

toimivien henkilöiden osaamista. Työelämässä järjestettävien koulutuksien lisäksi transforma-

tionaaliseen johtajuuteen keskittyneet aineistoni (Choy-Brown ym. 2020; Tafvelin ym. 2014) 

nimesivät sosiaalityön koulutukseen kehittämisen tarpeita. Sosiaalityön koulutukseen olisi tar-

peellista lisätä johtajuutta käsitteleviä kurssitoteutuksia, jotta jo varhain opintojen aikana sosi-

aalityön organisaatioiden johtamisen erityisyys kehittyisi osaksi sosiaalityön opiskelijoiden 

ammatillista osaamista. Kaikki opiskelijat eivät tietenkään halua hakeutua johtamistehtäviin 

työurallaan, mutta he, jotka tavoittelevat työelämässään johtotehtäviin pääsyä hyötyisivät eri-

tyisesti erilaisia johtamistapoja käsittelevistä opinnoista. Kaikkien sosiaalityön opiskelijoiden 

näkökulmasta johtajuuden ymmärtäminen on kuitenkin myös tärkeää, koska kun tiedämme työ-
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elämässä, mitä asioita ja velvollisuuksia johtajien työhön kuuluu, pystymme paremmin ymmär-

tämään esimerkiksi esihenkilömme tekemiä valintoja. Keskinäinen ymmärrys työyhteisön kes-

ken voi lisätä myös työilmapiirin- ja kulttuurin positiivisuutta entisestään. 

 

Aineistosta havaitsin myös hyvin ajankohtaisen johtamistavan, jolla voitaisiin tukea sosiaali-

työntekijöiden innovatiivisuutta. Visionäärinen johtajuus näyttäytyi aineistossa innostavana ja 

tulevaisuuteen keskittyvänä johtajuutena, jonka avulla organisaation toimintaa voidaan tarkas-

tella laaja-alaisesti (Rajaniemi 2010, 181). Törrönen & Vornanen (2004) nimesivät erityisesti 

muutosten yhteydessä esiintyvän muutosvastarintaa, joka voi kertoa työntekijöiden kokemasta 

epävarmuudesta tulevaisuutta kohtaan. Visionäärinen johtajuus painottaa, ettei organisaatio voi 

toiminnassaan jämähtää menneisyyteen, vaikka tulevaisuus tuntuisi pelottavalta (Rajaniemi 

2010, 128). Erityisesti sosiaalityön kannalta menneisiin toimintatapoihin jämähtäminen voi pa-

himmillaan estää asiakkaiden hyvinvoinnin toteutumista ja avun saantia, jos ihmisiä yritetään 

auttaa vanhentuneilla keinoilla. Sosiaalityöntekijöiden innovatiivisia ideoita tukemalla voidaan 

löytää uusia ja toimivia tapoja auttaa asiakkaita. Aineiston mukaan visionäärinen johtaja onnis-

tuu luomaan toivoa myös epävarmoihin tilanteisiin (Rajaniemi 2010, 184). Toivon luominen 

kuitenkin vaatii merkittäviä taitoja johtajalta, jonka myötä aineistossa nimettiin itsensä johta-

misen merkitys. Itsensä johtaminen on innovatiivisuuden johtamisen kannalta erityisen kes-

keistä, koska johtajan, joka haluaa toiminnallaan tukea työntekijöidensä innovatiivisuutta, on 

myös itse toimittava innovatiivisesti sekä uskottava oman johtajuutensa vaikuttavuuteen. 

 

Johtajuudella on runsaasti potentiaalia kehittyä sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta tuke-

vaksi voimavaraksi ja siten edistää sosiaalityön kehittämistä niin asiakastyön tasolla kuin laa-

jemmin yhteiskunnassa. Yhteiskunnallisesti sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuus voi myös 

edistää resurssipaineisiin vastaamista, jos sosiaalityön kehittämisessä hyödynnetään sosiaali-

työntekijöiden luovuutta. Innovatiivisuutta tukeva johtajuus vaatii kuitenkin sosiaalityön orga-

nisaatioiden johdolta paljon moninaista osaamista niin ylemmissä johtotehtävissä kuin myös 

lähiesihenkilötasolla. Sosiaalityöntekijöiden osaamista johtotehtäviin voitaisiin kehittää sekä 

sosiaalityön tutkinto-ohjelmissa että työelämässä. Tutkielman tarkastellessa ainoastaan johta-

juutta, joka tukee sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta, jatkotutkimuksen olisi syytä keskit-

tyä tarkastelemaan myös johtajuutta, joka ei tue sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta. Esi-

merkiksi Rajaniemi (2010) korostaa sitä, kuinka johtamisen tulisi keskittyä tarkastelemaan in-

novatiivisuuden rakenteellisten ongelmien löytämistä ja niiden poistamista. Olisi siis kiinnos-
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tavaa saada tutkimusta esimerkiksi innovatiivisuutta estävien rakenteellisten ongelmien tunnis-

tamisen keinoista. Tutkielman rajoitteeksi muodostui ilmiön tarkasteleminen yleistävästä nä-

kökulmasta aineiston ollessa aiheesta rajallista. Tutkielmani tulokset ovat siis organisatorisesti 

yleistäviä, eikä niitä välttämättä pysty soveltamaan sellaisenaan erilaisiin toimintaympäristöi-

hin. Kuten luvussa 1 toin esiin, sosiaalityön johtajuudesta tarvittaisiin yksityiskohtaisempaa 

organisatorista tutkimusta, jotta sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuutta tukevaa johtajuutta 

voitaisiin tarkastella organisaatioiden toimintaympäristöjen merkitysten näkökulmasta ja eri-

tyisesti Suomen sosiaalityön kontekstissa. 

 

Sosiaalityöntekijöiden innovatiivisuudella ja sen johtamisella ollessa paljon potentiaalia kehit-

tää sosiaalityötä, on myös tärkeää nostaa esiin sen rajoitteita sosiaalityön kontekstissa. Sosiaa-

lityön perustuessa vahvaan lainsäädännölliseen pohjaan on johtajilla sekä työntekijöillä käytän-

nön rajoitteita johtaa ja toteuttaa työssään innovatiivisia ratkaisuja. Yksittäisten työntekijöiden 

innovatiivisuus ei myöskään itsessään riitä, jos yhteiskunnallisessa merkityksessä ja palvelura-

kenteissa sosiaalityötä ei kehitetä innovatiivisesti tai sosiaalityöntekijöiden innovatiivisia ide-

oita ei pyritä ottamaan osaksi sosiaalityön käytännön kehittämistä. Tällöin luovuus ja luovuu-

desta kehittyneet innovatiiviset ideat jäävät organisaatioiden sisälle ja innovatiivisten ideoiden 

hyödyt jäävät käyttämättä. Johtajuuden tulisi siis keskittyä innovatiivisuuden johtamisen lisäksi 

toimimaan innovatiivisten ideoiden eteenpäin edistäjänä. Pohjimmiltaan itse näen, että sosiaa-

lityötä kaikista antoisimmin kehittää sosiaalityöntekijöiden omat ideat ja mielipiteet, koska esi-

merkiksi asiakastyötä tekevät sosiaalityöntekijät näkevät asiakkaiden ajankohtaiset arkipäiväi-

set tuen tarpeet kaikista selkeimmin. Näin ollen sosiaalityön nykyhetken ja tulevaisuuden kan-

nalta on välttämätöntä, että sosiaalityön ammattilaisia kuullaan laajasti erilaisissa sosiaalityön 

toimintaympäristöissä ja heidän innovatiivisuutensa todellinen potentiaali nähdään osaksi sosi-

aalityön tulevaisuutta. 
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