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Taman tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa tietoa autististen tyontekijoiden odotuksista
esihenkilotyosta tyopaikoilla. Haastattelututkimuksella selvitetdan, millaista esihenkiloty6ta
autistiset tyontekijat toivovat ja miten esihenkil6ty6ta pitdisi toteuttaa, jotta se oikealla tavalla
huomioisi ja tukisi ndiden henkildiden erityistarpeita tyopaikalla siten, ettd autisteilla sailyisi
kyky ja halu osallistua tydelamaan, sitoutua tyopaikkoihinsa sekd menestya niissa.

Tutkimuksen kirjallisuuskatsauksessa kasitellaan autismia tyollisyyden nakékulmasta. Autistien
tyollisyys on muuta vaest6d, jopa muuta vammaisvaestda alhaisempaa. Viime vuosina asiaan on
kuitenkin alettu kiinnittda huomiota, kun organisaatioiden monimuotoisuutta on alettu tutkia
samalla kun yhteiskunta muuttuu yhd monimuotoisemmaksi. Isot teknologiayritykset ovat
perustaneet autistisille tyonhakijoille omia tyollisyysohjelmia, joissa huomioidaan autistien
tarvitsemia mukautuksia rekrytoinnissa ja tyduran aikana. Mukautuksilla tarkoitetaan
toimenpiteitd, jotka helpottavat autistien tydskentelya ja toimimista tydymparistoissa, kuten
erilaiset  aistidrsykkeita hillitsevat tekijat sekda kommunikointiin ja  sosiaaliseen
vuorovaikutukseen vaikuttavat tekijat. Johtamisen vaikutusta autistien tyollistymiseen on
kuitenkin tutkittu vasta vahan.

Tutkimus toteutettiin haastattelututkimuksena. Haastateltaviksi haluttiin autistisia henkildita,
joilla on tyoelamdkokemusta. Haastatteluun osallistui viisi autistia. Lisaksi haastateltiin
esihenkil6a, jonka johtama tiimi koostuu neuromonimuotoisista tyontekijoistd. Haastattelu
toteutettiin teemahaastatteluna, jossa oli kolme teemaa: millaisia tyoeldamakokemuksia
haastateltavilla on ollut, millaisia kokemuksia heilld on ollut esihenkilotyoskentelysta
tyopaikoillaan seka millaisia odotuksia heilld on esihenkilotyolle.

Tutkimusten tuloksena selvisi, ettd esihenkilotyoskentelyllda on merkitystd autististen
tyontekijoiden tyokykyyn ja haluun sitoutua tyohonsa sekd menestya siind. Esihenkil6tyon
epaonnistuminen autistisen tyontekijan kohdalla on aiheuttanut kuormittumista, uupumista,
sairauspoissaoloja ja jopa irtisanoutumisia. Syindg ndihin on koettu olevan esihenkilon
ymmarryksen puute autismista ja siihen liittyvista erityistarpeista, jolloin tarvittavia
mukautuksia ei ole tyopaikalla oltu valmiita mydntamaan. Esihenkilotyon ollessa ymmartavaa ja
joustavaa, tyontekija pystyy kommunikoimaan omista tarpeistaan avoimesti, jolloin myds
tyopaikalla ymmarretdaan paremmin mukautusten tarve ja ollaan valmiimpia tarjoamaan niita.
Tutkimuksen perusteella vaikuttaa siltd, ettd myotatuntoinen johtaminen, jossa ymmarryksen ja
empatian osoittaminen ovat osa esihenkilotyotd, tuo parhaan tuloksen tyoskenneltdessa
autististen tyontekijoiden kanssa.

AVAINSANAT: neuromonimuotoisuus, autismikirjo, autismi, johtaminen, myoétatuntoinen
johtamismalli
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1 Johdanto

”Han ei sopeutunut tyopaikalle, ja juorut seka ilkedt kommentit vaikuttivat hdaneen, mika
usein johti pitkiin hiljaisiin jaksoihin. Lisdksi han stressaantui ja hammentyi, kun johtajat
ja tyokaverit antoivat hanelle ristiriitaisia ohjeita” (Ang, 2024, s. 11). Lehtiartikkeli kertoo
lahjakkaasta henkilosta, jolla on ollut vaikeuksia tyollistyd. Muhammad on autisti.
Opinnoista valmistumisensa jalkeen vuonna 2016 Muhammad 6ysi kylla t6itda, mutta
hdnen oli vaikea sdilyttda tyopaikkaansa muutamaa kuukautta kauempaa. Kaikkialle
hanta ei myoskaan haluttu palkata, koska tydnantajat pelkasivat, ettei hdn kesta tydohon
liittyvia paineita. Niinpa han alkoi tyollistdaa itse itsensda ja paasi freelancerina
opettamaan peruskouluissa oppilaille animointia ja koodausta. Koronapandemian
aikaan han perusti online-lahjakkuuskilpailun, Inclusivity 4 All, henkil6ille, joilla on
erityistarpeita. Hanen panostuksensa monimuotoisuuden huomioimisessa toi hanelle
useita palkintoja, ja sita kautta uusia tyollistymismahdollisuuksia. Han kuitenkin innostui
opettamisesta ja opiskelusta niin paljon, etta alkoi opiskella ulkomaisessa yliopistossa

tavoitteenaan tulla opettajaksi. (Ang, 2024.)

Kaikkien tarina ei ole yhta onnekas. Vuonna 2017 Forbes-lehdessa julkaistussa
artikkelissa nostettiin esiin Drexelin yliopiston havainto Z-sukupolven (vuosina 1995—
2012 syntyneet) autismikirjon nuorten aikuisten 58 prosentin tyottomyydesta
(Comaford, 2017). Vuonna 2014  samassa  julkaisussa oli artikkeli
neuromonimuotoisuudesta uutena lahjakkuuden muotona. Siind tunnustetaan, etta
Forbes Insightsin vuonna 2011 tekema tutkimus monimuotoisuuden ja yritysten
innovaatioiden valisestd yhteydestd, ei ottanut neuromonimuotoisuutta yhdeksi
tutkimuksen parametreista, vaikka kyseessa on merkittava ryhma lahjakkaita ihmisia,
joita  tyomarkkinoilla on yha enemman. Artikkelin  lopussa  kerrotaan
tyollistamisohjelmista, joita isot yritykset ovat kdynnistdneet neuromonimuotoisten
lahjakkaiden henkildiden rekrytoimiseksi, ja pohditaan ”miten yrityskulttuuri voi

muuttua palkkaamaan ja hyodyntamaan erilaisia ajattelijoita luonnollisena osana



toimintaa sen sijaan, etta keskittyy yksinomaan tunnistamaan diagnoosin saaneita

henkilita”. (Sniderman, 2014).

Kiinnostus neuromonimuotoisten ihmisten tyollistymistd ja tydssa menestymista
kohtaan kasvaa koko ajan sitd mukaa, kun neuromonimuotoisuuden hyotyja aletaan
tunnistaa (Khan ja muut, 2023, s. 1339). On arvioitu, ettd noin 15-20 prosenttia
vaestostad globaalisti kuuluu neurovahemmistéon (Doyle, 2020, s. 112; Khan ja muut,
2023, s. 1340), joten kyse on merkittavasta vdestdoryhmadsta, jota ei voida jattaa
huomiotta. Muutoksen ndakymisen syiksi tydmarkkinoilla Whelpley ja Perrault (2021, s.
210) esittdvat, ettd yha useampi organisaatio haluaa palkata yksil6itda aiemmin
tyollistymatta jadneista vaestoryhmistd, neuromonimuotoiset haluavat itse tyollistya ja
tuen saanti yhd aikaisemmassa vaiheessa lapsuutta ja nuoruutta mahdollistaa
neuromonimuotoisten nuorten siirtymisen tydelamadan. Asialla on  myos
yhteiskunnallista merkitystd, koska tydllistynyt henkild lisdd tuottavuutta ja maksaa
veroja (Jacob ja muut, 2015, s. 8-9), mikd vdahentda hanen riippuvuuttaan erilaisista
tukimuodoista (Chen ja muut 2015, s. 115-116). Muutoksista huolimatta
neuromonimuotoisten tyottomyysluvut ovat kolme kertaa korkeampia kuin sellaisten
henkildiden, joilla on jokin fyysinen tai nakyva vamma, seka kuusi kertaa korkeampia kuin
henkildiden, joilla ei nakyvia vammoja ole (Khan ja muut, 2023, s. 1340). Samassa
vhteydessa tutkijat arvioivat, ettd syyna saattaa olla, ettei tyopaikoilla tiedetd, miten
luodaan tydéymparisto, jossa tallaiset henkilot voivat tyoskennelld, eika tiedetd, miten

heita pitdisi johtaa, jotta suorituksen lopputulos olisi positiivinen.

Neuromonimuotoisten tydntekijoiden palkkaaminen hyoddyttdad myos organisaatioita.
Ulkoisilla hyodyilla tarkoitetaan mainehyotya ja arvostusta, jota organisaatio saa
tyollistamalla vahemmistoryhmiin kuuluvia ihmisia (Whelpley & Perrault, 2021 s. 215).
Lanseeraamalla erilaisia tyodllistamisohjelmia  muutoin  vaikeasti  tydllistyville
vaestoryhmille organisaatiot viestivat olevansa muita vastuullisempia, ja saavat siten
mahdollista  kilpailuetua sosiaalisen vastuun ollessa yha enemman esilla

yhteiskunnallisessa keskustelussa (Austin & Pisano, 2017, s. 99; Whelpley & Perrault,



2021, s. 213). Artikkelissaan Austin ja Pisano (2017, s. 99) luettelevat muitakin
taloudellisia hyotyja, joita vahemmistoryhmaan kuuluvien palkkaamisesta voi seurata:
tuottavuus ja laatu paranevat, innovatiivisuus lisddntyy ja tyontekijat sitoutuvat
organisaatioon paremmin. Heiddn mukaansa tdma ei johdu vain diversiteetin
lisadntymisesta, vaan siitd, ettd ndiden ohjelmien kautta kaikki organisaation tyontekijat
kohdataan paremmin yksiling, jolloin kaikilla tydntekijoilla on mahdollisuus saavuttaa

parempia tuloksia tyossaan.

Yksil6ind neuromonimuotoisilla on myds ominaisuuksia, joita tyopaikoilla voidaan
hyodyntaa. Useilla aloilla, kuten esimerkiksi teknologiateollisuuden alalla tarvitaan
osaamista, jota erityisesti autisteilla on (Molloy ja muut, 2022 s. 88). Tallaisia
ominaisuuksia ovat esimerkiksi pitkdan jatkuva keskittymiskyky, kyky huomioida
yksityiskohtia, kyky suorittaa toistuvia tehtavia, korkea alykkyys ja kyky ajatella laatikon
ulkopuolelta (Wong ja muut, 2018 s. 25). Useilla on korkeakoulututkinto, joillakin jopa
useampia, joten kun he onnistuvat saamaan tyota, he suoriutuvat siita erittdin korkealla
tasolla (Austin & Pisano, 2017, s. 99). Ty0ssa onnistuminen todenndkoisesti vaatii jonkin
verran mukautuksia, koska menestymiselle voi olla esteitd, kuten esimerkiksi tyopaikan
ymparisto ja kulttuuri, tyokavereiden asenteet, sekd kadytettava teknologia (Tomczak,
2022 s. 1470). Kun neuromonimuotoisia tyontekijoitd arvostetaan organisaatioissa ja
suoriutumisen esteitd onnistutaan poistamaan, on nailld tyontekijoillda mahdollisuus
kukoistaa yhteisdssaan, mika taas lisda tuottavuutta ja sita kautta yrityksen taloudellista

menestymistd. (Tomczak, 2022 s. 1470; Whelpley & Perrault, 2021 s. 215.)

Monimuotoisten tydyhteiséjen syntyminen on alun perin syrjinndn vastaisten lakien ja
toimintaohjelmien ansiota, joilla on varmistettu, etta tyopaikoilla toteutuu sukupuolten,
seksuaalivihemmistoryhmien, etnisten ryhmien ja rotujen, eri ikdisten ja eri tavoin
vammaisten henkildiden vélinen tasa-arvo (Mor Barak, 2015 s. 84). Cox (Bernstein ja
muut, 2020, s. 396) madrittelee monimuotoisuuden: "yhdessa sosiaalisessa
jarjestelmdssa on edustettuina ihmisida, joilla on selvasti erilaisia kulttuurisesti

merkittavida ryhmasidonnaisuuksia". Monimuotoisuudella ei siten tarkoiteta yksiléiden



ominaisuuksia, jotka erottavat yksilon muista, vaan silla tarkoitetaan kuulumista ryhmiin,
jotka eroavat siitd, mita pidetdan yleisesti valtavirran ominaisuuksina, ja kuuluminen
naihin ryhmiin saattaa "altistaa syrjinndlle ja kielteisille tyollisyysvaikutuksille” (Mor
Barak, 2015 s. 84). Lait tasa-arvoisesta kohtelusta sekd vammaislait, jotka on useimmissa
lansimaissa laadittu suojaamaan vahemmistoryhmien oikeuksia, kieltdavat syrjimasta
vammaisia henkil6itd tyohonottoprosessissa sekd edellyttavat kohtuullisten
mukautusten tarjoamista tyopaikoilla, jotta tyontekijat voivat selviytya olennaisista

tyotehtavistaan (Patton, 2019, s. 917).

Monimuotoisissa organisaatioissa ei kuitenkaan onnistuta, jos erilaiset ryhmat vain
tuodaan yhteen, koska lainsdaadanto sita edellyttda, vaan ihmisten pitada myos tuntea,
ettd heidan ainutlaatuisuuttaan arvostetaan ja heitd kannustetaan osallistumaan (Mor
Barak, 2015, s. 85). Bernsteinin ja muiden (2020, s. 396) artikkelin mukaan inkluusio on
jokaisen organisaation jasenen mukaan ottamista organisaation prosesseihin ja
kulttuuriin siten, ettd he tuntevat olevansa osa sitd. Osallistavasta monimuotoisuudesta
artikkelin kirjoittaneet Khan ja muut (2023, s. 1343) kokoavat yhteen inklusiivisen
organisaation tunnusmerkkeja. Heiddan mukaansa téallaiset organisaatiot suhtautuvat
jaseniinsd hyvaksyvasti ja kohtelevat heita sisapiiriin kuuluvina, ne arvostavat
monimuotoisuutta ja ainutlaatuisuutta, ne antavat jasenilleen padsyn tietoon ja
resursseihin, seka ottavat jadsenet mukaan muodollisiin ja epamuodollisiin prosesseihin
ja paatoksentekoon. Voidaan siis ajatella, ettd inkluusio tdydentdad monimuotoisuutta
poistamalla esteita, joita monimuotoisuus saattaa aiheuttaa, ja luomalla organisaatiosta
ympariston, jossa erilaisilla jasenilla on mahdollisuus osallistua toimintaan sen

taysivaltaisina jaseninad (Khan ja muut, 2023 s. 1343; Mor Barak, 2015 s. 85).

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Edelld on kasitelty neuromonimuotoisuutta yhteiskunnan, tyomarkkinoiden ja

organisaatioiden nakdkulmasta. Ndiden nakokulmien takana on kuitenkin aina yksild,



10

jolle tarkeinta on oman elaman hallinta, mahdollisuus itsendisyyteen, toimeentuloon,
menestymiseen ja sitd kautta tyytyvaisyyteen elamassa (Bury ja muut, 2021, s. 1615).
Niinpd tdssa tutkimuksessa keskiossa ovat yksilotason tyontekijan nakemykset ja
kokemukset tydelamasta. Erityisesti tutkimus keskittyy autistien ja Aspergerin
oireyhtyman diagnoosin saaneiden tyontekijoiden kokemuksiin ja toiveisiin. Taman
laadullisen haastattelututkimuksen tavoitteena on selvittda, millaista esihenkilotyota
autistiset tyontekijat toivovat ja miten esihenkildtyota pitdisi toteuttaa, jotta se oikealla
tavalla huomioisi ndiden henkildiden erityistarpeet jokapaivaisissa tilanteissa tyopaikalla.
Kokemusten ja toiveiden kautta pyritdan I6ytamaan keinoja, joiden avulla esihenkil6 voi
vaikuttaa autististen tyontekijoiden kykyyn ja haluun pysyd mukana tyoeldamadssa,

sitoutua tyopaikkoihinsa ja menestya siella.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaista johtamista autistiset tyontekijat odottavat esihenkil6iltdan?

2. Miten autistisia erityispiirteitd voi huomioida ja tukea esihenkilotydssa?

Samalla, kun tutkimuksen paakysymyksiin haetaan vastauksia, voidaan saada vastaus
alakysymykseen, kannattaako autismiaan paljastaa tyopaikalla, seka syita paljastamatta
jattamiseen tai autismistaan kertomiseen. Kysymysta pidetaan esilld, koska silld voi olla
vaikutusta paakysymyksien vastauksiin. Esihenkilon suhtautuminen tydntekijdan ja
hanen tarvitsemiinsa mukautuksiin saattaa olla erilainen, jos autismi on tiedossa
(Whelpley ja muut, 2021, s. 291). Jos tyontekija saa mukautuksia, ne voivat aiheuttaa
muussa tyoyhteisdssa ristiriitaisia tunteita tai jopa konflikteja, erityisesti, jos
mukautukset nayttavat erityiskohtelulta (Ezerins ja muut, 2024, s. 27). Tilanne voi syntya,
jos mukautuksia ei haluta ulottaa, tai niitd ei ole tarkoituksenmukaista ulottaa, kaikkiin
tyontekijoihin. Tunne eriarvoisuudesta voi johtaa epaasialliseen kohteluun, syrjintaan ja
jopa kiusaamiseen. On siksi tarkeaa pohtia, millaisia paivittdisjohtamisen keinoja on
kaytettavissa tallaisten tilanteiden valttamiseksi (Ezerins ja muut, 2024; Waisman-Nitzan

ja muut, 2019; Whelpley & Woznyj, 2023).
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1.2 Tutkimuksessa kadytettavat kasitteet

Neuromonimuotoisuus tai neuromonimuotoinen ovat tassa tutkimuksessa kaytettavia
ylakasitteita, joilla kuvataan ihmisia, joilla on todettu aktiivisuuden ja tarkkaavuuden
h&irio ADHD, autismi, puhevaikeuksia tai lukih&irio (Szulc ja muut, 2021, s. 858; Whelpley
& Woznyj, 2023, s. 134). Autismiliiton (2022) verkkosivuilla edelld mainittuihin
diagnooseihin viitataan neurokehityksellisind hairi6ina tai neuropsykiatrisina hairidina,
joista puhekielessa kaytetdan sanaa nepsy. Kdytettavaa suomen kielista terminologiaa on
tutkittu Itd-Suomen vyliopistossa. Tutkimuksen mukaan neuromonimuotoisten
henkildiden itsensd suosimat termit kuvaamaan neuromoninaisuutta ovat neurokirjo,
neurodiversiteetti tai neuroepatyypillisyys (Dindar ja muut, 2023). Suomen Autismikirjon
Yhdistys (2023) suosittelee  kaytettavdksi termeja  neuromoninaisuus ja

neuromoninainen.

Tassa tutkimuksessa autismista kaytettavat keskeiset kasitteet ovat autismi, autismikirjo,
autisti, autistinen henkilé tai autistinen tyéntekijé. Englanninkielisessa tekstissa
autismiin viitataan lyhenteella ASD (autism spectrum disorder). Suomenkielinen sanasto
on kuitenkin osin vield hyvin epadyhtendistd. Duodecim Terveyskirjasto (2024) kayttaa
autismista kasitettd autismikirjon hairio. Taman tutkimuksen lahtokohta on, ettd autismi
ei ole hairid tai diagnoosia vaativa sairaus, vaan osa luonnollista ihmislajin kehitysta
(Doyle, 2020, s. 112). Taman vuoksi sanoja diagnoosi tai hairic kdytetdan vain, jos ne ovat
valttamattomia tekstin asiayhteyden vuoksi. Suomen Autismikirjon Yhdistys toteutti
lokakuussa 2023 kyselyn, jossa kartoitettiin autistien itsensd, heiddn ldheistensa ja
ammattilaisten suosimaa sanastoa. Kyselyssd suosituimmat termit olivat autisti,
autismikirjolainen, autistinen (ASY, 2024). Itd-Suomen yliopiston tutkimuksen mukaan
autismikirjon sidosryhmat suosivat mieluiten “identiteetti ensin” -termejd, kuten

autismikirjon henkil® tai autistinen henkilé (Dindar ja muut, 2023).



12

2  Kirjallisuuskatsaus

2.1 Autismikirjon maaritelma ja esiintyvyys

Maailman Terveysjarjest6 WHO:n (2024) ICD-11-diagnoosiluokituksen mukaan
autismikirjo maaritelldan seuraavasti:

Autismikirjon hairidlle on ominaista jatkuvat puutteet kyvyssa aloittaa ja
yllapitaa vastavuoroista sosiaalista vuorovaikutusta ja sosiaalista viestintaa seka
erilaiset rajoitetut, toistuvat ja joustamattomat kayttaytymismallit,
mielenkiinnon kohteet tai toiminnot, jotka ovat selvasti epatyypillisia tai liiallisia
yksilon ikdan ja sosiokulttuuriseen kontekstiin nahden.

Suomalainen Kaypa hoito -suositus (2024), joka perustuu viela kdytdssa olevaan ICD-10-
luokitukseen, maarittelee autismikirjon keskushermoston kehityksellisena hairiona. Talla
hetkella kdytossa ovat vield erilliset diagnoosit, kuten lapsuusidan autismi, Aspergerin
oireyhtyma, disintegratiivinen kehityshairié ja epatyypillinen autismi, mutta kun
Suomessakin lahivuosina siirrytadan kdyttamaan ICD-11-luokitusta, erilliset nyt viela
kaytossa olevat diagnoosit poistuvat, ja tilalle tulee pelkdstdaan ylakasite autismikirjon
hairio (Autismiliitto, 2024). Autismikirjon synnyn taustalla voi olla perintotekijoita tai
ulkoisiin syihin liittyvia tekijoita tai niiden yhteisvaikutuksia (Kaypa hoito, 2024). Autismi
puhkeaa vyleensd varhaislapsuudessa, mutta voi ilmetd myds vasta myohemmin
esimerkiksi eldmantilanteessa, jossa sosiaaliset vaatimukset ylittavat henkilon rajalliset

kyvyt (WHO, 2024).

Autismikirjo on vaikeusasteeltaan ja piirteiltddan hyvin vaihteleva, moninainen ja
yksiléllinen (Autismiliitto, 2024; Kaypa hoito, 2024). Se ei valttdmatta haittaa yksilon
toimintakykyd lainkaan, mutta noin kolmasosalla autisteista on myds jokin
kehitysvamma, joka hankaloittaa asioiden ymmartamista ja oppimista (Autismiliitto,
2024). WHO:n (2024) luokituksen mukaan lievimmilladn autismikirjossa ei
esiinny "alyllisen kehityksen hairidita eikd toiminnallisen kielen hairioita”, kun taas
vaikeimmillaan “henkiloltd puuttuu kokonaan tai ldhes kokonaan ikdisekseen kyky

kdyttdd toiminnallista kieltd (puhuttua tai viittomakieltd) valineellisiin tarkoituksiin,
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kuten henkilokohtaisten tarpeiden ja toiveiden ilmaisemiseen”. Lievemmassa muodossa
on Autismiliiton (2024) mukaan kyse Aspergerin oireyhtymasta, joka eroaa autismista
siten, ettd kielellisessa tai kognitiivisessa kehityksessa ei ole viivastymaa. Tallaisten
henkildiden &lykkyystaso on normaali tai jopa muita korkeampi. Suoriutuminen
tehtavista voi kuitenkin olla epatasaista, ja ajattelu ja toiminta joustamatonta. Asperger
ei yleensa ndy paallepain, vaan se ilmenee sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, ja siksi

tallaisen ihmisen kaytosta voidaan usein tulkita vaarin.

Tutkijat alkoivat seurata autismikirjon esiintyvyytta Yhdysvalloissa vuonna 2000, minka
jalkeen luvut ovat kasvaneet tasaisesti niin Yhdysvalloissa kuin maailmanlaajuisestikin
(Andrade ja muut, 2022, s. 17; Wright, 2017). Lukujen kasvun taustalla on useita syita,
mutta yksi merkittdvimpia on tietoisuuden lisdantyminen, joka on kasvanut
diagnosoinnin ja autismiin suhtautumisen muutosten myota (Wright, 2017; Zeidan ja
muut, 2002, s. 778). Artikkelissaan Wright (2017) perustelee kasvun syitd. 1980-luvulta
2010-luvulle saakka autismin diagnostisia kriteereita on lisatty ja maaritelmaa
laajennettu, jonka vuoksi yha useampi saa diagnoosin. Vuonna 1991 Yhdysvalloissa
Opetusministerio linjasi, ettd autistiset lapset ovat oikeutettuja erityisopetukseen. Siihen
saakka monet autistiset lapset oli luokiteltu alyllisesti kehitysvammaisiksi, mutta
linjauksen muutoksen jilkeen ndma lapset saivatkin autismin diagnoosin, jolloin he
saivat paasyn erityispalveluiden piiriin. Vuonna 2006 amerikkalainen lasten lddketieteen
akatemia suositteli, ettd pienid lapsia alettaisiin tutkia autismin varalta muiden
laakarikayntien yhteydessa. Naiden tekijoiden yhteisvaikutuksena tietoisuus autismista
ja sen ilmenemismuodoista on lisdantynyt, mikd on saattanut vaikuttaa vanhempien
aktiivisuuteen diagnoosin saamiseksi lapsilleen. Lisdksi kaupungistuminen ja hoidon

saatavuus ovat artikkelin mukaan syitd maaran kasvuun.

Maailmanlaajuisesti autismin esiintyvyytta tutkineet Zeidan ja muut (2022) toteavat
autismin esiintyvyyden mediaanin olevan 100/10.000, eli yhdelld sadasta lapsesta
todetaan autismi. Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd kehittyneen terveydenhuollon maissa

autismin ilmenemisluvut ovat isommat kuin maissa, joissa terveydenhuolto ei ole
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kehittynytta, eika palveluiden piiriin pddaseminen ole itsestdadanselvyys. Nailtakin alueilta
alkaa tutkimustietoa kuitenkin jo olla jonkin verran. Tutkijat itse toteavat:

Autismin mitattu esiintyvyys on lisddntynyt maailmanlaajuisesti, mikda on
seurausta useiden tekijoiden yhteisvaikutuksista, kuten yhteison tietoisuuden ja
kansanterveydellisten toimien lisdantymisestda maailmanlaajuisesti, tapausten
tunnistamisessa ja madrittelyssd tapahtuneesta edistyksestd seka yhteison
valmiuksien lisdantymisesta. (Zeidan ja muut, 2002, s. 778)

Voitaneen siis paatelld, ettda autismin esiintyvyys jatkaa edelleen kasvuaan, kun
vihemman kehittyneiltd alueilta saadaan tulevaisuudessa lisdad tutkimustietoa, ja kun
ihmisten padsy terveydenhuollon palveluihin paranee, jolloin my6s tietoisuus asiasta

kasvaa ja diagnooseja seka haetaan ettd saadaan enemman.

Arvioiden mukaan Suomessa jopa 10 prosentilla vdestdostd on jokin
neuromonimuotoisuuden ja 1,1-1,5 prosentilla autismikirjon diagnoosi, mika tarkoittaa
noin 54 000—80 000 eri ikdista ihmista (NaeNepsy, 2024). Vuonna 2014 julkaistun laajan
tutkimuksen, jossa mukana olivat Pohjoismaista Suomi, Ruotsi ja Tanska, mukaan
autismikirjo, sekd lasten autismi ovat moninkertaistuneet tutkimusajankohdan 1990—
2007 vélisend aikana (Atladottir ja muut, 2014, s. 117). Vastaavasti Yhdysvaltojen
kansanterveysvirasto CDC (The Center for Disease Control and Prevention) arvioi, etta
vuonna 2017 aikuisvaestosta noin 2,2 prosentilla ja vuonna 2020 yhdelld 36:sta 8-

vuotiaasta lapsesta on autismikirjon hairié (CDC, 2023).

2.2 Neuromonimuotoisuuden paradigma

Neuromonimuotoisuuden paradigmalla tarkoitetaan suuntausta, jonka mukaan ihmisen
neurokognitiivinen toiminta ja ajattelun heterogeenisuus nahdaan monimuotoisuutena,
eikd vammaisuutena tai normaalista poikkeamisena (Walkowiak, 2024, s. 580).
Ajattelutavan muuttuminen on muuttanut vahitellen myo6s autismikirjon maaritelmaa
viimeisten vuosikymmenien kuluessa. 1900-luvun alkupuolella autismia pidettiin

skitsofrenian oireena, jota psykiatri Eugen Bleurer kuvaili: "autistinen ajattelu on
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ominaista lapsenomaisille toiveille valttaa tyydyttamattomia todellisuuksia ja korvata ne
fantasioilla ja hallusinaatioilla” (Evans, 2013, s. 4). Kirjassaan Fletcher-Watson ja Happé
(Fiori-Khayat, 2023, s. 665) toteavat, etta vuosisadan puolivalistd aina 1980-luvun alkuun
asti autismia pidettiin psykoosina, joka oli didin torjuvan kayttaytymisen seurausta.
Taman vuoksi lapsi piti erottaa vanhemmistaan ja hoitaa laitoksessa. Vasta 1980-luvun
alkupuolella tallaista ajattelua alettiin hiljalleen korvata tieteellisesti tasmallisemmilla
lahestymistavoilla. Neurotieteen avulla ndkemys aivoista ja nilden monimuotoisuudesta
muuttui. Krzeminska ja muut (2019, s. 454) esittavat artikkelissaan, ettd vammaisuuteen
ja autismiin suhtautumisen muutos oli seurausta paitsi tieteellisen tutkimuksen
edistymisestd, myos edellisen kolmenkymmenen vuoden aikana Yhdysvalloissa
tapahtuneesta politiikan muutoksesta. Vammaisten erottamista yhteiskunnasta haluttiin
purkaa vahentamalla laitossijoittelua ja edistamalld kansalaisoikeuksia. Heitd ei haluttu
enda nahda vain lddketieteellisestd nakokulmasta hoitoa ja kuntoutusta tarvitsevina,
vaan osana yhteiskuntaa, joka toimii poistaakseen vammaisilta fyysiset ja asenteelliset
esteet, seka tarjoaa toiminnallista tukea. Myos autistit alkoivat 1990-luvun alussa vaatia
asenteiden muuttumista heitd kohtaan tdman vammaisten oikeuksia ajavan liikkeen
rohkaisemina (Pellicano & Houting, 2022, s. 386). Vuonna 1998 Judy Singer ja Harvey
Blume loivat keskustelujensa perusteella termin neurodiversiteetti (Harris, 2023). Judy
Singer kertoo haastattelussaan (Harris, 2023), ettd luodessaan termin, han tiesi, mita teki.
Sanalla neuro Vviitattiin neurotieteeseen, joka oli tuohon aikaan nousussa. Sana
diversiteetti oli poliittinen termi, joka oli alun perin mustien amerikkalaisten
ihmisoikeuksia ajavan liikkeen kaytdssa. Hinen mukaansa sana neurodiversiteetti kuvaa
koko ihmiskuntaa, kun taas neurodiversiteettilike on poliittinen liike, joka ajaa
ihmisoikeuksia tietylle vaestoryhmalle. Nama kasitteet omaksuttiin laajasti ajan myo6ts,
ja ne tarjosivat kehyksen autistien ja neuromonimuotoisten puolustamiselle (Pellicano &

Hounting, 2022, s. 386).

Vuonna 1998 Harvey Blume kirjoitti artikkelissaan ajatuksen, jota on sittemmin
siteerattu hyvin paljon: “neurologinen monimuotoisuus saattaa olla ihmislajille aivan

yhtd tdrkeda kuin biologinen monimuotoisuus on eldmalle yleensd”. Biodiversiteetti,
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biologinen lajien monimuotoisuus, on tarkeda ekosysteemien terveydelle, samoin
voidaan ajatella neurologisen vaihtelun olevan toivottavaa ja jopa valttamatonta
ihmislajin menestykselle (Doyle, 2020 s. 109; Mcgee, 2012, s. 12). Aiheen tutkimuksen
lisddantymisen myo6td neuromonimuotoisuus alettiin  kasittdaa ihmisten aivojen
monimuotoisuutena samalla tavalla kuin biologiassa kasitetdaan lajien monimuotoisuus
(Stenning & Rosqvist, 2021, s. 1532). Ajatus perustuu siihen, ettd ihmisen aivot voivat
kehittya lukemattomin tavoin seka rakenteellisesti ettd toiminnallisesti (Pellicano &
Hounting, 2022, s. 386). Suurimmalla osalla ihmisista aivot kehittyvat ja toimivat tavalla,
jota pidetaan tavanomaisena, neurotyypillisena. Osalla sen sijaan neurologinen kehitys
on poikennut tavanomaisesta, mika on johtanut erilaiseen aivojen toimintaan (Fiori-
Khayat, 2023, s. 665) ja neurotyypillisestd poikkeavaan tapaan kasitellda tietoa ja
hahmottaa maailmaa (Hendrickx, 2009, s. 15). Niinpd neurodiversiteettiliikkeen
ndakemyksen mukaan esimerkiksi autismi, ADHD ja lukih&irié ovat luonnollisia lajeja,
ja “luonnollinen on aina hyddyllista”, mika on ristiriidassa ladketieteellisen nakemyksen
kanssa, joka pitda edella mainittuja kategorioita hoidettavina sairauksina ja pyrkii

lievittdmaan niiden aiheuttamaa karsimysta (Stenning & Rosqvist, 2021, s. 1532).

Tutkimuskatsauksessaan Pellicano ja Houting (2022, s. 381-384) selventdvat, miksi
ladketieteellinen nakemys autismista saattaa olla jopa vahingollinen. Perinteisessa
ladketieteellisessd nakokulmassa vammaisuus on seuraus ihmisen biologisesta
rakenteesta ja toiminnasta. Tatda vammaa pitaa hoitaa, korjata tai poistaa siten, etta
yksilon  toimintakyky paranee, jolloin han muuttuu terveydentilaltaan ja
toimintakyvyltddn normaalina pidetyn kaltaiseksi. Ladketieteellisesti autismissa
henkil6illa on pysyvia ominaisuuksia, kuten puutteet vuorovaikutuksessa tai toistuvia ja
joustamattomia kayttaytymismalleja, kiinnostuksen kohteita tai toimintaa, mika erottaa
heidat ihmisten normaaleina pidetyista piirteistda. Tama lahestymistapa ndkee autismin
neurokehitysmekanismien hairidind. Ndin tehdessdadan ndkoékulma vie huomion pois
kokonaan autistien vahvuuksista, ja korostaa vain sitd, mita he eivat voi tehda. Vaikka
aiheesta on tehty tieteellistda tutkimusta, on niiden tulokset tulkittu autisteille

negatiivisesti, eikd testeissd ole huomioitu esiin tulleita vahvuuksia. Autismista kayty
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keskustelu on usein sdvyltaan negatiivista. Puhutaan toimintahairiosta, vammasta tai
jopa vajaatoiminnasta. Lisdksi keskustellaan autismin kustannuksista niin yksittdisille
henkil6ille kuin koko yhteiskunnalle. Kaikella talla on ollut se vaikutus, etta autistit pitavat
itseddn negatiivisella tavalla erilaisina, vdhemman arvokkaina, ja toivovat olevansa
mahdollisimman normaaleja. Taman vuoksi autismia my0s usein yritetdan piilottaa, mika

taas vaikuttaa mielenterveyteen, aiheuttaa stressia, ahdistusta ja loppuun palamista.

Autistien oikeuksien liike on syntynyt juuri tahan tarpeeseen, lisadmaan neurologisen
monimuotoisuuden arvostamista ja hyvaksymistd, sekd puolustamaan autistien
oikeuksia tilanteessa, jossa heidat maariteltiin hoitoa vaativina sairaina tai autismi
psykologisena hairiona, mika johti heidan huonoon kohteluunsa eri puolilla yhteiskuntaa
(Walker & Raymaker, 2021, s. 5). Autismin ldaketieteellinen tutkimus on keskittynyt
ndakemaan autistin jollakin tavoin huonompana kuin ei-autistin, eikd ole kiinnittanyt
huomiota niihin olosuhteisiin ja ymparistdihin, joissa haasteet ilmenevat (Pellicano &
Hounting, 2022, s. 384; Walker & Raymaker, 2021, s. 5). Ajatus autismista huonompana
ominaisuutena tai parantamista vaativana vikana on puolueellistanut ja vaaristanyt
aiheeseen liittyvaa tutkimusta (Walker & Raymaker, 2021, s. 5). Autistit eivat ole saaneet
omaa aantaan kuuluviin heitd koskevissa asioissa, eikd heitd ole osallistettu tieteellisiin
tutkimuksiin, koska usein on ajateltu, etteivdt he ymmarra omaa autismiaan, eivatka
siten osaa kuvailla omia kokemuksiaan (Pellicano & Houting, 2022, s. 385). Perinteinen
neurotyypillisesta nakokulmasta lahtenyt tutkimus on johtanut vaistamatta tuloksiin,
joiden mukaan autisteilla on heikko elamanlaatu, koska heiltd saattaa puuttua hyvaan
eldamaan kuuluvaksi ajatellut tekijat, kuten tyollistyminen, itsendisyys ja ihmissuhteet

(Pellicano & Houting, 2022, s. 387).

Autistit on suljettu pois heitd itsedan koskevasta paatdksenteosta paljolti fyysisessa
ympadristdssa esiintyvien esteiden, sekd sosiaalisten ja asenteellisten esteiden vuoksi
(Pellicano & Houting, 2022, s. 388). Ympadristot, joissa ihmiset eldvat ja toimivat, on
yleensa suunniteltu neurotyypillisten ehdoilla, joten ne eivat ole sellaisenaan

optimaalisia neuromonimuotoisille ilman mukauttamista (Pellicano & Houting, 2022, s.
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387). Autistien poissulkeminen saattaa olla seurausta autististen ja ei-autististen
ihmisten valisen kommunikaation koetusta vastavuoroisuuden puutteesta, mikd on
puolestaan seurausta eri tavoin toimivista mielistd (Milton, 2012, s. 886; Pellicano &
Houting, 2022, s. 388). Tata eri tavoin maailmaa hahmottavien mielien
kohtaamattomuutta kutsutaan empatiakuiluksi (Milton, 2012, s. 884). Teorian kehittdja
Damian Milton toteaa, ettd kokemus ymmarryksen tai oivalluksen puutteesta on yleinen
sosiaalisen kanssakdymisen monissa muodoissa, mikd johtaa empatiakuiluun naiden
toimijoiden valilla. Hinen mukaansa autistisilla ihmisilla ei valttamatta ole ymmarrysta
neurotyypillisten kasityksistd ja kulttuurista, mutta myoskdan ei-autistisilla ei ole
ymmarrysta autististien kasityksista. Silti autisteilla on enemman kasitysta
neurotyypillisten kulttuurista, koska heilla on ollut tarve selviytyd ja menestya
vhteiskunnassa. Sen sijaan ei-autistilla ei ole tarvetta ymmartaa autisteja, ellei téllainen

henkil6 ole ihmisen lahipiirissa.

2.3 Autismikirjo ja tyo

Tutkiessaan autistien tyollisyystilannetta Chen ja muut (2015, s. 115-116) toteavat, etta
olipa ihminen autisti tai ei, tyolla on merkitysta hanen hyvinvoinnilleen. Toinen erityinen
tyossa olemisen hyoty on heiddn mukaansa osallisuus sosiaalisiin verkostoihin ja
yhteiskuntaan, jolloin henkilén osallistuminen ndiden toimintaan vahentdd hanen
riippuvuuttaan sosiaalietuuksista. WHO:n mukaan tyodssd kdayminen tarjoaa elamdan
my0Os aikarakennetta ja sdaanndllisyyttd, joka on yksi olennainen tekija terveellisten
elintapojen yllapitamisessa (Krzeminska & muut, 2019, s. 453). Tyéllistynyt henkild myo6s
lisdd tuottavuutta ja maksaa veroja (Jacob ja muut, 2015, s. 8-9). Yhteiskunnallisen
hyddyn lisaksi tyon tekeminen mahdollistaa itsendisen elaman (Annabi & Locke, 2019, s.
499), sekd edistda henkilon omaa taloudellista ja sosiaalista hyvinvointia, joten se

parantaa elamanlaatua monin tavoin (Roux ja muut, 2013, s. 2).
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Autistien tyollisyytta on haastavaa arvioida luotettavasti, koska aiheen tutkimus on vield
rajallista, eivatka kaikki halua paljastaa autismiaan (Annabi & Locke, 2019, s. 500).
Autismiliiton (2022) mukaan Suomessa autistien tyollisyystilanne on huono, silla arviolta
vain noin 10-25 prosenttia on mukana tydelamassa. Vastaava luku vuonna 2021 oli Iso-
Britanniassa 29 prosenttia (Office for National Statistics, 2022). Koko Euroopan Unionin
alueella luvut tyollisten ja tyottdmien suhteen ovat vield heikompia, vain alle 10
prosenttia autisteista on tydssa (Autism Europe, 2019). Tilanne ei ole parempi
muuallakaan. Yhdysvalloissa 2017 julkaistun National Autism Indicators raportin mukaan
vain 14 prosenttia autisteista on palkkatydssa, noin puolet osallistuu palkattomaan
tyotoimintaan (Roux ja muut, 2017, s. 49). Samankaltaisen arvion Yhdysvaltojen
tyollisyystilanteesta esittdd vammaisten henkildiden tydskentelymahdollisuuksien
parantamista varten perustettu nettisivusto MyDisabilityJobs (2024), jonka mukaan jopa

85 prosenttia autistisista aikuisista on tyottomana.

Myds ality6llisyys on yleista tai tyoskentely alalla, joka ei vastaa henkilon kykyja tai
mieltymyksia (Katz & muut, 2015 s. 887). Autistisilla aikuisilla voi olla
korkeakoulututkinto, jopa kaksikin, (Austin & Pisano, 2017, s. 99), mutta he eivit ole
siltikdan onnistuneet saamaan tyota aloilta, joille heidat on koulutettu (Hurlbutt &
Chalmers, 2004, s. 218). Amerikkalaisen Psykiatriayhdistyksen (2013) mukaan noin
puolet autistisista ihmisistd saa alykkyystesteissa keskimaaraista korkeammat pisteet
(Annabi & Locke, 2019, s. 499). Kuitenkin vuonna 2017 julkaistun raportin mukaan
autistien yleisimmat tyotyypit olivat toimisto- ja hallintotehtavat, rakennusten ja
alueiden puhtaanapito, ruokien valmistus ja tarjoilu seka vahittdiskaupan tyot (Roux ja
muut, 2016, s. 44; 2017, s. 53). Vahitellen saatavista hyvista kokemuksista huolimatta
tyollistyminen on silti haasteellista, koska kielteiset asenteet ja stereotypiat ovat

tyopaikoilla edelleen vahvoja (Krzeminska & muut, 2019, s. 454).

Autistien tyollistaminen IT-sektorilla on noussut viime vuosina keskusteluihin. Annabi ja
Locke julkaisivat vuonna 2019 tutkimusartikkelin, jossa he tarkastelivat aiempaa

tutkimusta autistien tyollistymisestd. Olemassa olevan tiedon pohjalta he pyrkivat
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luomaan teoreettisen viitekehyksen, ”“jonka avulla voidaan tutkia tietotekniikka-alan
tyopaikkojen valmiutta ottaa autistit tasapuolisesti mukaan tyoelamaian” (Annabi &
Locke, 2019, s. 501). Tutkimuksensa taustaksi he totesivat, ettd autistien
tyollistamisohjelmien lisaantyminen tietotekniikka-alalla, sekda heidan pyrkimyksensa
alan ammatteihin viittaa siihen, ettd “tietotekniikka-ala tarjoaa ainutlaatuisen
tilaisuuden kehittdd ymmarrystamme autistien tyollisyydesta” (Annabi & Locke, 2019, s.
500). He perustelevat ndkemystddn vuonna 2012 julkaistulla tutkimuksella, jonka
mukaan 16 prosenttia autistisista korkeakouluopiskelijoista valitsi padaineekseen
tietojenkasittelytieteet, mikd on muita padaineita selvasti korkeampi osuus. Toinen
peruste on IT-sektorin kasvava tyOpaikkojen maarad ja osaajapula, jota teknologiajatit
ovat pyrkineet ratkaisemaan tyollistamalla autisteja, joilla on alan vaatimia erityisia
kognitiivisia kykyja. Naissa tyollistamisohjelmissa huomioidaan sekd autististen
tyontekijoiden haasteet rekrytoinnissa ja tyopaikan sdilyttdmisessd, ettd tyotovereiden
ja johtajien kouluttaminen ymmartamaan ja arvostamaan autistien kykyja. Kaikista
hyvista aloitteista huolimatta autistiset tyontekijat kokevat paljon haasteita IT-sektorin
tyopaikoilla, mika herattdd kysymyksia naiden tyopaikkojen valmiudesta palkata
autisteja ja ottaa heiddt mukaan sekd tyotehtdviin ettd tyoyhteison sosiaalisiin
prosesseihin (Annabi & Locke, 2019, s. 501). Huomioitava myos on, ettei autisteja pida
stereotypisoida sopiviksi vain tietynlaisiin tehtdviin sen vuoksi, ettd heilld on
ominaisuuksia, jotka sopivat tietoteknisille aloille, vaan heitad tydoskentelee paljon myos
muilla aloilla (Baldwin ja muut, 2014, s. 2441). Muutoinkin on otettava huomioon, etta
heidan taitonsa ja kiinnostuksen kohteensa vaihtelevat kuten neurotyypillisillakin
ihmisilla, joten oletusten tekeminen heistd autismin  perusteella on

epaoikeudenmukaista (Whelpley ja muut, 2021, s. 290).

2.3.1 Autististen tyontekijoiden haasteet tyopaikoilla

Tyopaikoilla on luotu kasityksia siita, millaisia ovat hyvat tyontekijat. Tallaisilla henkil6illa

on hyvat kommunikointitaidot, he ovat tiimipelaajia, heilld on tunnedlya ja
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vakuuttavuutta, he osaavat myyda ja verkostoitua ja he noudattavat sovittuja kaytantoja
— kaikki kriteereitd, joihin neuromonimuotoiset ihmiset eivat valttamatta koskaan ylla
(Austin & Pisano, 2017, s. 100). Tutkimuksissa on todettu, ettd autistien kyvyt ja
valmiudet hankkia ja pitda tyopaikka, sekda menestya tyossdan, ovat hyvin erilaiset
verrattuna neurotyypillisiin, mutta my6s muihin eri tavoin vammaisiin henkil6ihin (Gal ja
muut, 2015, s. 72). Haasteet, jotka ilmenevat jo tyonhakuprosessissa ja jatkuvat
tyOsuhteen eri vaiheissa (Katz ja muut, 2015, s. 887), aiheuttavat sen, ettd heidadn
tydssaan kohtaamiinsa ammatillisiin tarpeisiin on vaikeaa, ellei mahdotonta, vastata
kaytannoilla, jotka muutoin ovat tydpaikalla yleisia ja tavanomaisia (Gal ja muut, 2015, s.
72). Yleisimpia vaikeuksia tyopaikoilla ovat haasteet sosiaalisessa vuorovaikutuksessa,
toistuvat ja kaavamaiset kayttaytymistavat, rajatut kiinnostuksen kohteet (Gal ja muut,
2015, s. 72), riippuvuus rutiineista (Whelpley ja muut, 2021, s. 284), haasteet
kommunikoinnissa (Katz ja muut, 2015, s. 887), haasteet ajanhallinnassa, keskittyminen
ja useammasta tehtdvasta suoriutuminen seka vaikeus selviytyd muutoksista (Howlin ja
muut, 2005, s. 545). Jotta naihin haasteisiin voidaan vastata, ja siten mahdollistaa
autistien perusoikeus tyon tekemiseen, mutta myods siind menestymiseen, tyopaikoilla
pitdd olla valmiuksia mukauttaa ja sopeuttaa sekd itse tyota ettd myos tyoskentely-
ympadristéa (Waisman-Nitzan ja muut, 2019, s. 482). Koska autismi ilmenee yksildissa
hyvin eri tavoilla, tyopaikoilla ei useinkaan tunnisteta ndiden henkildiden tarpeita, eika
ymmarretd, millaisia erityispiirteitd autismiin saattaa liittyd (Annabi & Locke, 2019, s.
504). Jos tyopaikalla iimenee haasteita, ne aiheuttavat negatiivisia vaikutuksia autistisen
tyontekijan mielialaan, mielenterveyteen ja itsetuntoon (Hurlbutt & Chalmers, 2004, s.
220), mika monesti estda heidan tyollistymisensa onnistumisen (Annabi & Locke, 2019,

s. 509; Hendricks, 2010).

Yksi isoimpia haasteita, jotka vaikeuttavat autistien tyon saantia ja sielld parjaamista,
ovat kommunikaatioon ja viestintdan liittyvat haasteet (Hurlbutt & Chalmers 2004, s.
219). Tyonhaun alkuvaiheissa ansioluettelon laatiminen, puhelimitse tapahtuva
kontaktointi ja mahdolliset haastattelut aiheuttavat vaikeuksia, koska autistinen

tyonhakija ei valttamatta osaa sanoa asioita, joita rekrytointitilanteessa kannattaisi
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sanoa (Gal ja muut, 2015, s. 72). He saattavat olla liian rehellisia heikkouksistaan ja heilla
voi olla keskusteluissa taipumusta harhautua padaiheesta joihinkin vdahemman
merkityksellisiin asioihin, lisdksi heiddan saattaa olla vaikeaa yllapitda katsekontaktia
(Austin & Pisano, 2017, s. 100). Niinpd naihin ihmisiin, joilla on epatyypillinen
vuorovaikutustapa, suhtaudutaan jo rekrytointivaiheessa  ennakkoluuloisesti
(Krzeminska ja muut, 2019, s. 453). Rekrytointimenetelmdna kaytettavat
ryhmadhaastattelut eivat myoskaan ole hyva tapa autistisille hakijoille, koska ahdistus,
jota tilanne heissa aiheuttaa, on niin suurta, ettd se vaikuttaa kielteisesti hakijan

suorituskykyyn (Whelpley ja muut, 2021, s. 289-290).

Tyosuhteen aikana kommunikoinnin haasteet nakyvat muun muassa vaikeutena
ymmartaa viestinnan ydinmerkitystd, kuten pragmaattista kielenkayttoa ja toiminnallista
viestintdd (Gal ja muut, 2015, s. 72), joilla tarkoitetaan kykya kayttdaa kielta
tarkoituksenmukaisesti erilaisissa paivittdisissa tilanteissa (Volden & Phillips, 2010 s.
204). Tama vaikeuttaa seka itse tyon suorittamista, kun suullisesti annettuja ohjeita ei
valttamatta ymmarreta (Gal ja muut, 2015, s. 72), ettd sosiaalisten suhteiden
ymmartamista ja vyllapitoa (Whelpley ja muut, 2021, s. 284). Sosiaalisessa
kanssakdymisessa haasteet ilmenevat esimerkiksi siten, ettd sosiaalisten kontekstien eli
tilannesidonnaisuuksien tulkinta on haastavaa, jolloin autisti ei tiedd, millaista
puhetyyppia pitaisi kayttaa, kysytaanko kysymyksia vai esitetdanko vaitteita (Gal ja muut,
2015, s. 72). My0s keskustelun yllapito samasta aiheesta tai uusien aiheiden keksiminen
voi olla vaikeaa (Volden & Phillips, 2010, s. 204). Jos puheessa kdytetdadn vihjeitad,
sarkasmia, kielikuvia ja idiomeja, ne aiheuttavat hammennystd ja johtavat
vaarinymmarryksiin (Annabi & Locke, 2019, s. 505; Gal ja muut, 2015, s. 72; Hurlbutt &
Chalmers, 2004 s. 221). Myo6s sanattoman viestinnan tulkitseminen ja kyky tunnistaa
toisen aikomuksia hdanen viestintansa perusteella ovat autisteille haasteellisia (Jacob ja

muut, 2015, s. 2).

Autistin on helpompi ymmartaa selkeda ja suoraviivaista viestintaa seka kirjaimellista

puhetta (Annabi & Locke, 2019, s. 505; Tager-Flusberg ja muut, 2005), koska he ottavat
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asiat hyvin kirjaimellisesti (Hurlbutt & Chalmers, 2004, s. 219). Kun autisti itse puhuu,
hdnen ilmaisunsa saattaa olla hyvin pedanttia, han voi kadyttaa yksitoikkoista danta,
sanojen taivutus voi olla vaarin tai jokin ilmaisu voi olla asiayhteyteen sopimaton, lisaksi
han voi olla hyvin suorapuheinen (Hurlbutt & Chalmers, 2004, s. 221). Tallaiset
kommunikaatiohaasteet vaikeuttavat sosiaalisten suhteiden yllapitoa ja vuorovaikutusta
neurotyypillisten tyokavereiden ja esihenkildiden kanssa (Hurlbutt & Chalmers, 2004, s.
218; Waisman-Nitzan ja muut, 2019, s. 482). TyOpaikan sosiaalisten saantdjen
huomaaminen on autistille hankalaa, jos niista ei erikseen nimenomaisesti kerrota (Katz
ja muut, 2015, s. 888), mika saattaa tehda kanssakdaymisesta tydpaikan muiden ihmisten
kanssa jopa itse tyOsuoritusta vaativampaa (Hurlbutt & Chalmers, 2004, s. 218).
Vaikeudet luoda ja yllapitaa sosiaalista vuorovaikutusta ja ymmartaa sosiaalisia sdaantoja,
hankaloittavat autistien menestystd myoés ammatillisesti (Gal ja muut, 2015, s. 72).
Neurotyypillisten maailman ymmartdminen ja heiddan kanssaan tyoskentely vaatii
autistilta keskittymistd, joka voi uuvuttaa, stressata ja ahdistaa etenkin silloin, kun
ympariston kirjoittamattomia sdaantoja on vaikea ymmartaa tai he eivat tieda, mista on
sopivaa puhua (Hurlbutt & Chalmers 2004, s. 219). He eivat useinkaan osallistu tyopaikan
yhteisiin tapahtumiin, ja kun he osallistuvat, he tuntevat itsensa erilaisiksi ja oudoiksi, tai
ajattelevat, ettd heita pidetdan sellaisina, mika lisaa entisestdaan heidan eristdaytymistaan
ja vieraantumistaan muusta tyoyhteisOstd (Gal ja muut, 2015, s. 72). Kysyttaessa
autisteilta itseltddn, monet heistd kertovat pelkddvansd, ettd heitd pidetdan
epdasosiaalisina, mutta siitd huolimatta he keskittyisivat mieluummin tekemaan tyonsa
hyvin kuin olemaan sosiaalisia ja “laulamaan onnittelulauluja kahvilassa tai juttelemaan

kokoushuoneessa 20 minuuttia kokouksen jalkeen” (Whelpley & Woznyj, 2023, s. 141).

Muita isoja haasteita autisteille tydpaikoilla ovat yli- tai aliherkkyys aistiarsykkeille, kuten
valoille tai danille (Whelpley ja muut 2021, s. 284), halu sdilyttda asiat samankaltaisina
sekd toistuvan kadyttdytymisen noudattaminen, mika voi tarkoittaa usein toistuvia,
rytmisia stereotyyppisia liikkeita, rituaaleja tai pakko-oireita ja pakkomielteitd (Gal ja
muut, 2015, s. 72). Lisaksi heidan kayttaytymisensa voi olla joustamatonta, heilla voi olla

vaikeuksia siirtymissa eri toimintojen valilla ja heilld voi olla ongelmia tyon
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organisoinnissa ja suunnittelussa (Waisman-Nitzan ja muut, 2019, s. 482). Gal ja muut
(2015) tekivat tutkimuksen, jossa vertailivat autististen ja neurotyypillisten aikuisten
tyotaitoprofiileja. Tuloksena oli, ettd neurotyypilliset aikuiset saivat korkeammat pisteet
tyoskentelytyylissa, itsendisyydessa, rutiininomaisissa toiminnoissa ja
ihmissuhdetaidoissa. Tutkijoiden mukaan tdma viittasi siihen, ettd heidan tyohon
liittyvat taitonsa olivat parempia, mutta myos sosiaalisesti hyvaksytympid. Sen sijaan
tyotavoissa verrokkien valilla ei ollut suurta eroa, mika voi selittya silla, etta autistit ovat
tyossaan tarkkoja ja tasmallisia seka kiinnittavat huomiota yksityiskohtiin. Taulukossa 1

selvitetdan, millaisia ominaisuuksia eri tyotaitoprofiileihin liittyy.

Taulukko 1. Vertailututkimuksen kategoriat ja maaritelmat (mukailtu Gal ja muut, 2015, s. 75).

Kategoria Maaritelma

Tyoskentelytyyli Taipumus suosia joko rutiineja tai vaihtelevaa

tyota seka kyky kasitellda muutoksia tyossa

Itsenaisyys Kyky suoriutua tyosta ilman taustatietoja tai

lisaselityksia ja ylimaaraista palkitsemista

Rutiininomaiset paivittaiset toiminnot Kyky suoriutua tyohon liittyvista paivittaisista
toiminnoista, kuten itsensd hoitamisesta,
pukeutumiskoodin noudattamisesta,
henkilokohtaisesta hygieniasta ja paivittdisten
rutiinien suunnittelusta, kyky liikkua julkisilla

lilkennevialineilla tai omalla autolla

Ihmissuhdetaidot Suhteet johtajiin, kollegoihin ja asiakkaisiin, seka

tyOstressin kasittely

Tyotavat Kyky noudattaa tyOpaikan saantdja ja jarjestysta,
sekd  tyoskennella  jarjestelmallisesti  ja

laadukkaasti

Tyopaikoilla voi olla myos tietoisia tai tiedostamattomia negatiivisia asenteita autismia
kohtaan (Annabi & Locke, 2019, s. 503), ja moni autisti kokeekin tyopaikallaan

kaltoinkohtelua ja kiusaamista (Baldwin & Costley, 2016, s. 489). Ndiden negatiivisten



25

asenteiden vaikutuksia Annabi ja Locke (2019) listaavat tutkimusartikkelissaan. Autismi
ei useinkaan nay paalle pdin, joten organisaatioissa toimivien on hankala ymmartaa
autistien tarpeita tai havaita heidan erityisia kykyjaan. Lisaksi autismi voi henkilossa
ilmeta tavoilla, joita ymparoiva tyoyhteiso ei tunnista autismiksi, eika siten osaa selittaa
henkilon kayttaytymisen ominaispiirteitd. Nama asenteet estdvat autisteja saamasta ja
sdilyttamasta tyopaikkoja, sekd etenemadan urallaan, koska heitd saatetaan pitdaa ei-
toivottuina henkiléind tai epdpadtevind. Myods autismista kertominen tyodpaikalla voi
johtaa hankaluuksiin, koska asenteet voivat leimata autistin tietynlaiseksi. Tallinkin
tyopaikan sdilyttaminen tai uralla eteneminen ovat vaikeita, koska autistinen tyontekija
nahdaan stereotyyppisesti vain tietynlaisiin tehtdviin soveltuvana. Lisdksi saatetaan
peldtd mukautusten aiheuttamia kustannuksia. Annabin ja Locken (2019) mukaan
autistit itse kertovat kokevansa tyoOpaikoilla halveksuntaa ja eristimistd muun
tyoyhteison taholta, koska heiddn sosiaaliset taitonsa eivat ole samankaltaisia
neurotyypillisten kanssa. My6s mukautusten saaminen herattda negatiivisia asenteita,
koska niita pidetdaan epaoikeudenmukaisina, vaikka autistinen tyontekija tarvitsee niita
hallitakseen fyysista tyoymparistodan. Viimeisena artikkelissa muistutetaan johdon ja
esihenkildiden merkittavasta roolista asenteissa autisteja kohtaan. He tekevat paatokset

autistien palkkaamisesta ja ovat avainasemassa muokkaamassa asenteita oikeanlaisiksi.

2.3.2 Tyopaikalla tehtdavat mukautukset

YK:n vammaisoikeuksien sopimuksen tavoitteena on parantaa vammaisten henkildiden
vhdenvertaisuutta, osallisuutta ja itsemadraamisoikeutta, sekd taata tarvittava
yksil6llinen apu ja tuki (Autismiliitto, 2022). Monien maiden vammaislainsdadanté on
laadittu tdman sopimuksen pohjalta, ja niissd muun muassa velvoitetaan organisaatiot
tekemdan mukautuksia, jotta vammaiset henkilét voivat oppia, tydskennelld ja olla
osallisina yhteiskunnassa (Doyle, 2020, s. 114). Organisaatioiden nakokulmasta
katsottuna useimmat haasteet ovat hallittavissa olevia ja mukautukset helposti

toteutettavissa (Austin & Pisano, 2017, s. 99). Katsausartikkelissaan Doyle (2020, s. 114—
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117) selventda tarkemmin vammaislainsdadannon velvoitteita. Sen mukaan
organisaatioiden on pyrittdva toiminnassaan ja tilaratkaisuissaan suunnitteluun, joka
mahdollistaa monenlaisten ihmisten tydskentelyn samoissa olosuhteissa. Yritysten
ymparistdn, viestinnan ja vadlineiden on oltava joustavia. Lainsddadantd ohjaa siten
organisaatioita sopeutumaan erilaisiin yksiloihin, ei vyksiloita muuttumaan ja
sopeutumaan organisaation vaatimuksiin. Artikkelin mukaan ajattelun lahtékohta on,
ettd ymparistd ja olosuhteet voivat aiheuttaa yksilolle haasteita, jolloin hadnen
toimintakykynsa rajoittuu. Talla perusteella organisaatioiden on tarjottava erilaisia
mukautuksia yksilon tarpeiden mukaan. Doylen (2020) mukaan on valitettavaa, ettei
ammattilaisilla, joita esimerkiksi henkilostohallinnossa tai tyoterveydessa tyoskentelee,
valttamattd ole osaamista neuromonimuotoisten toiminnanohjauksen vaikeuksien
kasittelyssa. Jopa ammattilaiset voivat tulkita autismin virheellisesti stressiksi,
ahdistukseksi tai motivaation puutteeksi. Mukautusten saaminen tyopaikalle edellyttaa
usein yksilolta autismistaan kertomista. Joskus tama tapahtuu vasta, kun tydpaikalla on

ollut jokin konflikti, tai suoriutuminen ty6sta on ollut heikkoa.

Doylen (2020, s. 114) mukaan mukautuksilla tarkoitetaan yleisia kompromisseja ja
joustavia prosesseja, mutta myos yksittdisten laitteiden, palvelujen tai vaatimusten
muuttamista siten, ettd tyoskentely mahdollistuu yksilon toiminnallisesta haitasta
huolimatta. Niiden tavoitteena tydpaikoilla on vahvistaa neuromonimuotoisten
vahvuuksia ja vastaavasti auttaa lievittdmaan heidan kohtaamiaan haasteita ja heilla
olevia heikkouksia, jotka vaikeuttavat tyon tekemistd (Doyle, 2020, s.115).
Tutkimuksessaan Tomczak (2022, s. 1471) 10ysi nelja seka fyysiseen tydymparistoon etta
johtamiskdytantoihin liittyvaa aluetta, joilla autistiset tyontekijat erityisesti tarvitsevat
mukautuksia. Nama ovat viestinta, ajanhallinta, stressinhallinta ja aistiyliherkkyydet.
Ratkaisuksi han tarjoaa sekd teknologia-avusteisia, kuten reaaliaikainen stressitasojen
seuranta, ettd johtamiseen, kuten tuen tarjoaminen ja saannoéllinen rytmitys tehtavien
ja palautteen antoon, liittyvia mukautuksia (Tomczak, 2022, s. 1473—-1474). Taulukossa 2.

on Doylen (2020) nakemyksia tarjottavista mukautuksista ja niiden toteutuksesta.
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Taulukko 2. Neurovdahemmistolle tarjottavat tyypillisimmat mukautukset (Doyle, 2020, s. 117).

Mukautuksen tyyppi Esimerkkitoiminto

TyOymparistdn joustavuus Aistien hairiotekijoiden vahentaminen
joustavilla tyoajoilla;

yksityiset tapaamishuoneet;
vastamelukuulokkeet;

jaettujen tyotilojen uudelleensuunnittelu

Aikataulujen joustavuus ruuhka-aikojen matkustamisen valttaminen
aistien ylikuormittumisen ehkaisemiseksi;
etatyoskentely aistien ylikuormittumisen
valttamiseksi, keskittymisen parantamiseksi
ja sosiaalisen kommunikaation vaatimusten
alentamiseksi

Esimiehen tai tyckaverin tuki Lisdaika esihenkilon kanssa palautteen
antamiseen;

ohjeiden tuottaminen selkedammin tai
konkreettisemmin

Eri sidosryhmien tuki Mentorointiverkostot yrityksen sisall3;
tukitoimien ja tukihenkildiden salliminen
koko tyopaivan ajan;

sidosryhmien tai jarjestéjen avun
kayttamisen salliminen tyopaivan aikana

Toimintojen ohjaus Tyopaikkavalmennus, joka auttaa
suunnittelemaan, priorisoimaan ja
organisoimaan tyota

Koulutus Koulutuksissa materiaalinen lahettaminen
etukateen;
mahdollisuus lisdkoulutukseen
Tyopisteen mukautukset Useamman nayton kaytto keskittymisen

parantamiseksi;

valkotaulut ja muut muistamista auttavat
apuvalineet;

seisomatyopisteet, joissa tasapainolauta,
lilkkumisen mahdollistamiseksi tyopaivan
aikana

Avustava teknologia ja tyokalut Puheesta tekstiksi, tekstista puheeksi -
ohjelmisto luku- ja kirjoitustaitovaatimusten
vahentamiseksi ja keskittymisen
parantamiseksi;

mind map -ohjelmisto ajattelun tukemiseksi;
oikeinkirjoituksen tarkistimet;
suunnittelu- ja muistiohjelmisto.

Lukutaito-ohjaus Kohdennettua ohjausta tyon roolin
lukutaitovaatimusten perusteella, kuten
nopea lukemisen opettelu, muistiinpanojen
tekeminen lukiessa, kirjallisen tyon
yhteenvetdaminen, jasentely ja suunnittelu
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Waisman-Nitzan ja muiden (2019, s. 494) mukaan, toisin kuin voisi ajatella, iso osa
mukautuksista ei aiheuta organisaatioille suuria kustannuksia, vaan ne ovat
toteutettavissa viestintda, paivittaisia rutiineja ja tyosuorituksen tapaa muuttamalla.
Ainoastaan fyysiset mukautukset tyotiloihin voivat vaatia taloudellisia investointeja. Silti
edullisia mukautuksia saatetaan jattda toteuttamatta, koska ne ovat luonteeltaan
monimutkaisia ja ovat yleensa pitkdaikaisia jatkuvia prosesseja. Niitda olisi kuitenkin
tarkeda toteuttaa, silla autistit hyotyvat ndista heidan erityispiirteitaan tukevista
toimenpiteista. Parhaiten tdma onnistuu osallistavassa organisaatiossa, jossa kaydaan
jatkuvaa vuoropuhelua, jolloin tyontekijat ovat valmiimpia kertomaan autismistaan ja
keskustelemaan heille sopivista mukautuksista (Waisman-Nitzan ja muut, 2021, s. 9).
Henkilokohtaiset keskustelut mukautuksista ovat ehdottoman téarkeita, koska autistien
ominaisuudet ovat yksil6llisid, joten mukautustenkin on oltava juuri heille yksilollisesti
sopivia (Tomczak, 2022, s. 1476). Mukautusten positiivisista puolista ja kohtuullisista
kustannuksista huolimatta organisaatioissa saatetaan suhtautua mukautuksiin varovasti.
Tama johtuu Doylen (2020, s. 115) mukaan siitd, ettd organisaatiotasolla tutkimustietoa

mukautusten tehokkuudesta ja kustannus-hyotyvaikutuksista on olemassa vasta vahan.

2.3.3 Autististen tyontekijoiden vahvuudet ty6paikalla

Katsausartikkelissaan Doyle (2020, s. 112) kysyy ”Jos neuromonimuotoisuus on
pohjimmiltaan vammautumista, miksi jatkamme geenipoolin monistamista?” Talld han
tarkoittaa, ettd neuromonimuotoisuuteen liittyvat vahvuudet tukevat hypoteesia, jonka
mukaan “evoluution tarkoitus on, ettd erikoistuneet ajattelutaidot tasapainottavat
yleisia ajattelutaitoja” (Doyle, 2020, s. 112). Doylen mukaan tama evoluutiondkdkulma
tukee neurodiversiteettiliikkeen, jonka ”“tavoitteina ovat jasenten yhdenvertaiset
oikeudet, ihmisten kognitiivisen monimuotoisuuden arvostaminen ja poliittinen
vaikutusvalta syrjivien rakenteiden purkamiseksi” (Doyle, 2020, s. 110), ndkékulmaa ja
auttaa ymmartamaan ammatillisten kykyjen hallinnan nakékulmaa, joka on nykyisin

hyvin suosittu nakdkulma aiheeseen. Vahvuuksiin perustuva ldhestymistapa autismiin on
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vakuuttava: tutkimukset ovat osoittaneet, ettd autistiset tyontekijat tuovat
tyoyhteisoihin organisaatioiden arvostamia ainutlaatuisia ominaisuuksia, joilla voidaan
my0ds saavuttaa organisaatioiden ndakokulmasta tarkeda kilpailuetua (Whelpley ja muut,
2021, s. 284). Niinpa, vaikka autismikirjon tyontekijoilla voi olla tydyhteisdissa erilaisia
haasteita, kasitys siitd, etta heillad on paljon hyodyllisia kykyja ja he voivat toimia tydssaan
organisaatioiden kannalta tuottavasti, on myos vahvistunut (Krzeminska ja muut, 2019,

s. 453).

Autistien ainutlaatuisia vahvuuksia ovat muun muassa systemaattinen ajattelu, kyky
huomioida yksityiskohtia, kyky keskittya intensiivisesti, kyky tehda toistuvia tehtavia ja
pitdd niitd mielekkaina, visuaalinen ajattelu, systemaattinen tiedon prosessointi, hyva
muisti, virheiden tunnistaminen ja erilaisten kaavojen tunnistaminen (Annabi & Locke,
2019, s. 500; Baldwin ja muut, 2014, s. 2440-2441; Stankova & Trajkovski, 2010). Lisdksi
he voivat olla keskimaaradista dlykkdaampia (CDC, 2016), ja sekd matemaattisesti etta
tietoteknisesti lahjakkaita (Katz ja muut, 2015, s. 888). Tydyhteisdjen ndakokulmasta he
ovat tehokkaita ja tarkkoja, sekd luotettavia ja rehellisid tyontekijoitd, joilla on vdahan
poissaoloja ja jotka eivat ole kiinnostuneita “toimistopolitiikasta” (Baldwin ja muut, 2014,
s. 2441; Whelpley ja muut, 2021, s. 284). Jos autistisella henkilolla on vahva
erityismielenkiinnon kohde ja tdma saadaan yhdistettyd tyoroolin kanssa, he ovat
erittdin motivoituneita (Whelpley ja muut, 2021, s. 284). Kun autistiselle tyontekijalle
Ioydetddan oikeanlainen tehtdva ja rooli, he ovat tuottavia tyontekijoitd, joiden
innovatiivinen ajattelutapa voi saada aikaan uusia tuotteita ja palveluita (Andrade ja

muut, 2022, s. 19).

Austin ja Pisano julkaisivat vuonna 2017 artikkelin, jossa he kasittelevat
neuromonimuotoisten henkildiden vahvuuksia ja sitd, kuinka ndma ominaisuudet voivat
tuottaa organisaatioille kilpailuetua. Nama Ilahjakkaat ihmiset oikeissa tehtdvissa
auttavat organisaatiota menestymaan tuottavuuden ja innovatiivisuuden kasvun, laadun
paranemisen ja paremman sitoutumisen kautta. Lisaksi monimuotoinen henkilosto

hyodyttdaa organisaatioita kokonaisuutena muillakin tavoilla. Yksi yllattavimmista
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hyodyistda on ollut esihenkilétyén paraneminen. Esihenkilot ovat alkaneet kiinnittaa
huomiota muidenkin kuin vain autististen tyontekijoiden vyksilollisiin tarpeisiin.
Pyrkiessaan hyodyntamadan tyontekijoiden kykyjaan parhaalla mahdollisella tavalla
esihenkilot ovat tutustuneet kaikkiin alaisiinsa paremmin, ja se on tehnyt heista
parempia johtajia. My0s viestintd on kehittynyt. Kun yrityksen sisdistd viestintda on
muokattu autistisille tyontekijoille sopivaksi, on viestintd vyleisesti parantunut.
Viestinndsta on tullut suorempaa, eika se sisalla ironiaa tai muita kielen vivahteita. Lisaksi
HR-prosessien kehittaminen autistien tarpeet huomioivaksi, on lisannyt koko
henkiloston osallistamista, ja sitd kautta parantanut tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista.
Austin ja Pisano (2017) korostavat johtamistyylin merkitystd neuromonimuotoisten
tyontekijoiden ammatillisen menestymisen luojana. lhmiset organisaatiossa ovat kuin
epasaannollisen muotoisia palapelin paloja, joita johtajien on soviteltava yhteen. Jos
ihmisid vaaditaan karsimaan oma epasdannodllisyytensa itse ja olemaan helpommin
johdettavia, organisaatiot menettdavat ihmisten erilaisuuden tarjoaman kilpailuedun.
Johtajien tyo saattaa muuttua haastavammaksi monimuotoisessa organisaatiossa, mutta
samaan aikaan organisaatiot hyotyvat kyvyista ja ndkokulmista, jotka voivat tuottaa

jotakin uutta.

2.4 Autismikirjo ja johtaminen

Esihenkiloiden ja johtamisen vaikutusta autististen tyontekijoiden menestymiseen
tyossd on tutkittu vdhan. Ezerins ja muut (2024, s. 2-3) toteavat, ettd vaikka
neuromonimuotoisuus on organisaatioissa yha yleisempaa, johtamistutkimuksissa
tutkimuskohteiden oletetaan usein olevan homogeeninen ryhma, jolloin tutkimuksissa
saatu tieto ja sen pohjalle rakennettu teoria ei valttamatta sovellu samalla tavalla kaikkiin
organisaation ihmisryhmiin. Neuromonimuotoisuuden huomiotta jattdminen ndin
saadussa tutkimustiedossa tarkoittaa, ettd kdytannon sovellutukset ovat usein
yvhteensopimattomia, jopa vahingollisia neuromonimuotoisille tyontekijoille. Whelpley

ja Woznyj (2023, s. 134-135) toteavat omassa tutkimuksessaan saman. Heidan
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mukaansa vain harvoissa tutkimuksissa on tarkasteltu johtamista autististen
tyontekijoiden ndakokulmasta, ja jos ndin on tehty, ndkokulmana on kaytetty perinteisia
johtamisteorioita, jolloin ne tekijat, jotka mahdollistaisivat autististen tyontekijoiden
menestymisen, saatetaan jattda kokonaan huomioimatta. He viittaavat kahteen
tutkimukseen, joissa on tutkittu eri johtamistyylien sopivuutta autistisille tyontekijoille.
Toinen tutkimuksista kasitteli transformationaalista johtajuutta (Parr ja muut, 2013) ja
toinen muita johtamisteorioita (Parr & Hunter, 2014), esimerkiksi autenttista johtajuutta.
Whelpley ja Woznyj (2023) ovat sitd mieltd, ettda nama kaksi tutkimusta todentavat sen,
etteivat yleisimmat johtamisteoriat sovellu erityispiirteisiin tyontekijaryhmiin. Heidan
ndakemyksensd mukaan autististen tyontekijoiden organisaatiokokemuksista tiedetdan

viela lilan vahan, jotta perinteisia johtamistyyleja voisi sellaisenaan soveltaa niihin.

Omassa tutkimuksessaan Whelpley ja muut (2021) eivat soveltaneet olemassa olevia
johtamisteorioita, vaan tekivdat tutkimuksen aineistolahtoisestd nakokulmasta.
Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, miten johtajat voivat auttaa autisteja
hyodyntamaan lahjojaan organisaatioissa, yllapitda inklusiivista tyoyhteisda ja ymmartaa
yksildiden erityistarpeita. Haastattelututkimuksessa esille nousseet asiat kasittelivat
autismista kertomisen paatostd, positiivista vuorovaikutusta esihenkilén kanssa, tuen
saamista esihenkiloltd sekd kommunikaation ja sosiaalisten suhteiden haasteita.
Tutkimuksen mukaan autistiset tyontekijat toivovat mukautuksia ja tukea
esihenkiléiltdan. Niiden avulla he voivat sopeutua tyon vaatimuksiin ja olla tydyhteison
hyvaksyttyja jasenia. Tutkimuksessa havaittiin, ettd autistiset tyontekijat, joilla oli
positiivinen vuorovaikutus esihenkildidensa kanssa, kertoivat naille autismistaan, jolloin
esihenkilot esimerkiksi kavivat alaisensa kanssa keskustelua heiddn tarvitsemistaan
mukautuksista. Suoran tuen lisdksi esihenkil6ilta saatu yleinen hyvaksynta ja kannustava
ymparisto auttoivat autistista tyontekijaa tyopaikalla. Taman moni esihenkild myos oli
huomannut, ja todennut, etta autistiset tyontekijat voivat menestya ja saavuttaa tdyden
potentiaalinsa tyopaikoilla, kunhan tarvittavat mukautukset tehdaan. Lisaksi esihenkilot
totesivat autististen tydntekijoiden hyodyttavan koko organisaatiota, jos heita johdetaan

oikein. Esihenkilot kokivat sopivan tyotehtdvan loytamisen autistiselle tydontekijalle myos
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palkitsevana itselleen, kun he voivat olla auttamassa heita kehittymaan tyossaan.
Whelpley ja Woznyj (2023) toteavat tutkimukseen viitaten, ettd "autististen
tyontekijoiden tehokas johtaminen voi olla erilaista neurotyypillisiin kollegoihinsa
verrattuna, ja johtaminen sisdltdd enemman vivahteita kuin olemassa olevat

johtamisteoriat nykyisin sisaltavat” (Whelpley & Woznyj, 2023, s. 135).

2.4.1 Transformationaalisen johtamisteorian soveltaminen

Parr ja muut (2013) haastavat tutkimuksessaan transformationaalisen johtamisen
sovellettavuutta autistisiin tyontekijoihin. He toteavat henkilostohallinnon kaytantojen
olevan yleiselld tasolla autistien tyollistymisen kriittisid osia, mutta on olemassa myos
toisenlaisia, valittdmampida henkilé- ja tilannesidonnaisia tyollisyyteen vaikuttavia
tekijoita, jotka ilmenevat suoraan tyopaikoilla. Naista tekijoista he halusivat erityisesti
tutkia autistien kokemaa ahdistusta tyéhon liittyvissa tilanteissa seka johtamista, joiden
he arvioivat vaikuttavan autistien kokemuksiin ja suoriutumiseen tyopaikoilla. Heidan
mukaansa “sellaisten mekanismien tunnistaminen, jotka helpottavat autististen
tyontekijoiden integroitumista ja sitoutumista tydelamdan, nayttad olevan yha

tarkedampaa” (Parr ja muut, 2013, s. 609).

Gillotin ja Standenin (Parr ja muut, 2013, s. 611) tutkimuksen mukaan autistit kokevat
paljon ahdistusta, koska muutokset, ennakointia vaativat tilanteet, aistikontaktit,
sosiaaliset kontaktit ja jopa positiiviset tapahtumat, saattavat olla heille stressaavia.
Groden ja muut (Parr ja muut, 2013, s. 611) ovat tutkimuksissaan todenneet, ettei
autisteilla valttamatta ole keinoja hallita naita ahdistavia ja stressaavia tilanteita.
Nykyiset tyoymparistot ovat jatkuvassa muutoksessa, epdvarmoja sekd rakennettu
tiimiajattelun pohjalle, joten tyopaikka saattaa olla merkittava stressin lahde autistille ja
vaikuttaa sitd kautta negatiivisesti heidan suoriutumiseensa tydssa. Parr ja muut (2013)
esittdvatkin tdman tiedon perusteella, ettd johtajilla on keskeinen rooli autististen

tyontekijoiden tydssd menestymisessd. Johtajat ovat roolimalleja, valitsevat
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tyontekijoiden tehtavat, tekevat mukautuksia ja tarjoavat seka tyohon liittyvaa etta
emotionaalista tukea. Niinpd he tutkimuksessaan paattivat johtamisstrategioista
keskittya transformationaaliseen johtamiseen, koska se on ollut pitkdan suosituin ja
laajalti hyddynnetty johtamistyyli. Lisaksi se sopii suurimpaan osaan organisaatioista, ja
se on osoittautunut tutkimusten perusteella menestyksekkddksi toimintatavaksi.
Johtamistyylind transformationaalinen johtaminen keskittyy tunteisiin ja yksildiden
huomioimiseen, milla voi olla erityisesti merkitysta autistisille tyontekijoille, joilla on
usein vaikeuksia tulkita sosiaalisia tilanteita ja emotionaalisia vihjeita, minka vuoksi he
tarvitsevat yksilollistd huomiointia. Niinpa transformationaalinen johtajuus saattaisi
edesauttaa autististen tyontekijoiden hyvinvointia ja onnistumista tyOssa. Toisaalta
tunnelatautuneet johtajat voivat myos itse toimia ahdistuksen lahteend autistisille
tyontekijoille, jolloin se osa transformationaalista johtamistyylida ei olisikaan
oikeanlainen tapa johtaa autistista henkil6a. Tutkimuksessaan Parr ja muut (2013)
nojautuvat neljaan johtajan kayttaytymisen ulottuvuuteen, jotka Bass esitteli vuonna
1985: inspiroiva motivointi, idealisoitu vaikutus, alyllinen stimulointi ja yksil6llinen
huomiointi. Naistd inspiroiva motivointi on johtajan alaisiinsa kohdistamaa tunteisiin
vetoavaa inspiroivaa viestintaa, jolla pyritdan lisidmaan johdettavien innostusta ja sita
kautta motivoimaan heitd. ldealisoitu vaikutus tekee johtajasta roolimallin, jota
ihannoidaan ja kunnioitetaan. Alyllinen stimulointi kannustaa luovaan ajatteluun, mik3
johtaa kyseenalaistamaan ja haastamaan perinteiset toimintatavat. Yksildllinen

huomiointi on johtajan alaisilleen tarjoamaa yksilollista ja raataloitya ohjausta.

Parr ja muut (2013, s. 616) pystyivat tutkimustensa perusteella toteamaan, ettd
inspiroiva motivointi nostaa autistien ahdistustasoa, ja idealisoitu vaikutus ja yksiléllinen
huomiointi laskevat sitd. Neljannelld ulottuvuudella, alylliselld stimuloinnilla ei
tutkimuksen mukaan ollut yhteytta ahdistukseen. Inspiroivassa motivoinnissa on kyse
tunteisiin vetoavasta viestinndstd, jossa saatetaan kayttdd symboleja ja abstrakteja
ideoita. Autisteissa tallainen viestinta aaripositiivisine mielikuvineen saattaa aiheuttaa
kuormittumista ja ahdistumista motivoitumisen sijasta. Idealisoitu vaikutus sen sijaan

laskee ahdistustasoa tarjoamalla selkeédn viestin siitd, mitd organisaatiossa tyontekijoilta



34

odotetaan. Yksil6llinen huomiointi laskee my6s ahdistustasoja, koska autistiset
tyontekijat hyotyvat erityisesti henkilokohtaisesta ohjauksesta. Talldin johtajan on
mahdollista tunnistaa tyontekijansa yksilolliset tarpeet ja vastata niihin. Parr ja muut
(2013) keskittyivat tutkimuksessaan erityisesti autistien sitoutumiseen ja suorituskykyyn.
He ajattelivat, ettd ahdistus, jota johtaminen voi autistisessa henkil6ssa saada aikaan, on
este sitoutumiselle organisaatioon, sekd vaikuttaa tyon tuloksiin. Samaan aikaan
johtajalla on kuitenkin mahdollisuus vaikuttaa alaisiinsa siten, ettd han joko lisda tai
vahentda koettua ahdistusta. Nain johtaja voi olla joko esteend menestymiselle tydssa,
tai hdn voi olla poistamassa esteita, jolloin autistisen alaisen suorituskyky paranee.
Tutkimuksen mukaan autistin kokema ahdistus vahentaa sitoutumista, mutta ei vaikuta
suorituskykyyn. Johtajat ovat siis avainasemassa vaikuttamassa autistien sitoutumiseen
organisaatioon. Muita havaintoja tutkimuksessa olivat, ettd johtajien kannattaa asettaa
selkeat tavoitteet, kiinnittda huomiota autististen tyontekijoiden tarpeisiin seka rajoittaa
kuormittavia sosiaalisia vuorovaikutussuhteita. Tydssa suoriutumisen osalta todettiin,
ettd jos autistinen tyontekija on jo tehtavassa, joka sopii heille hyvin ja jossa he viihtyvat,
johtajuuden kautta tuleva ahdistus ei valttamatta heikenna tydsuoritusta. Tutkimuksen
perusteella voidaan myos todeta, ettd johtaminen, joka saa aikaan parempaa tyohon
sitoutumista lisda samalla myo6s tehokkuutta, ei vain autististen tyontekijoiden, vaan
koko organisaation tasolla. My0s johtajien oma tydskentely tehostuu, jos he tunnistavat
oikeat tavat johtaa autistisia tyontekijoita. Tietdmattomyys sopivista tavoista aiheuttaa

ahdistusta myos johtajissa itsessaan.

2.4.2 Johtajan ja alaisen vaihdantasuhdeteoria

Szulc (2024) on tutkinut omassa tutkimuksessaan neurotyypillisten johtajien ja
neuromonimuotoisten tyontekijoiden valistd suhdetta. Tutkimuksessa keskityttiin
erityisesti esihenkilotason paivittdiseen johtamiseen. McDowallin ja muiden (Szulc, 2024,
s. 99) tutkimuksessa selvisi, ettd esihenkilot ovat avainasemassa neuromonimuotoisten

tyontekijoiden tukemisessa tyOpaikalla. Taméa siksi, ettd esihenkild on tyopaikalla
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tyontekijalle  laheisin  henkil6  tyopaikan asioissa. Johtajan ja  alaisen
vaihdantasuhdeteorian ldhtokohta on, ettd johtajat ja alaiset luovat sosiaalisen
vaihdannan kumppanuussuhteen ja hyodyntdvat suhteen tuomia etuja (Graen &Uhl-
Bien, 1995, s. 225, 229). Dulebohn (Szulc, 2024, s. 100) totesi, ettd esihenkilon ja
tyontekijan valiselld suhteella on vaikutusta esimerkiksi tyotyytyvaisyyteen,
sitoutumiseen, esimiesten arviointeihin tydsuorituksesta tai mahdollisuuksiin edeta
uralla. Szulcin (2024) mukaan neuromonimuotoisten johtamiseen vaihdantasuhdeteoria
sopii, koska se keskittyy rakentamaan henkilokohtaisia suhteita. Tallaiset suhteet
hyodyttavat tyontekijoita, koska johtaja mukauttaa omia johtamistapojaan vastaamaan
neuromonimuotoisten tyontekijoidensa tarpeita ja kykyja. Teorian avulla voidaan myds
arvioida, kuinka inklusiivisia ja monimuotoisia alaisten ja esihenkildiden valiset suhteet
ovat, sekd ymmartda, kuinka luodaan tyoyhteisoja ja kdytdntoja, joissa naita

ominaisuuksia tuetaan ja vaalitaan.

Szulcin tutkimuksessa etsittiin vastauksia kysymykseen, "mitkd neuromonimuotoisten
tyontekijoiden ja heiddn esihenkildidensd valisen vuorovaikutuksen erityispiirteet
edistavat positiivisen tyosuhteen kehittymistd heidan valillaan” (2024, s. 101).
Tutkimusloydokset korostavat, ettd neuromonimuotoisten esihenkilon on oltava
ymmartdvdinen ja empaattinen. Toiseksi ne selventadvat, kuinka esihenkilon on
toimittava rakentaessaan suhdetta neuromonimuotoisiin tyontekijoihinsa. Empaattinen
esihenkild ymmartaa tyohon liittyvia haasteita ja on valmis kehittamaan tydymparistoa,
joka tulee tyontekijoita. Ymmartaessaan haasteet esihenkildé on valmiimpi tarjoamaan
mukautuksia, mika tehostaa tyotd. Kommunikoinnissa ja palautteen annossa tyontekijat
toivovat esihenkilolta rehellisyyttad ja suoruutta. Naista tutkimusldyddksista huolimatta
Szulc (2024) joutuu toteamaan, etta tulosten perusteella on selvaa, etta esihenkil6illa on
tarkea rooli inklusiivisten tyoymparistojen luomisessa, mutta siltikdan ei vield oikein

tiedetd, mita esihenkildiden pitaisi tehda, jotta naita tydymparistoja saadaan luotua.
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2.4.3 Myoétatuntoinen johtamismalli

Katsausartikkelissaan Ramachandran ja muut (2024, s. 1474) toteavat, etta
johtamismalleista myo6tatuntoinen johtajuus on viime vuosina alkanut saada enemman
huomiota erilaisten tyoeldamaan vaikuttaneiden kriisien, kuten koronaviruspandemian ja
epavakaiden taloustilanteiden, vuoksi. Nama kriisit lisdavat tyontekijoissd ahdistusta,
stressid ja epavarmuutta, joita voitaisiin mahdollisesti vahentda oikeanlaisella
johtamisella. He maarittelevat myotatuntoisen johtajuuden persoonallisuutena, jolla
on "myotatuntoisen rakkauden, huolenpidon, epaitsekkyyden, viisauden, rehellisyyden,
empatian, vastuullisuuden, aitouden, lasndolon, arvokkuuden, itsemyotdatunnon ja
itsensa kehittamisen piirteitd” (Ramachandran ja muut, 2024, s. 1527). Tallaiset johtajat
haluavat varmistaa, etteivat heidan alaisensa ainoastaan suoriudu tehtéavistdan, vaan he
voivat myOs menestyd. Tama saavutetaan ylla lueteltujen piirteiden avulla, kun johtaja
innostaa, motivoi, vaikuttaa ja suostuttelee alaisiaan saavuttamaan heiddn ammatillisen
potentiaalinsa. Talldin tyontekijat tuntevat itsensa arvostetuiksi ja kokevat, etta
organisaatio on kiinnostunut heiddn hyvinvoinnistaan, he ovat tyytyvdisempia ja
sitoutuneempia tyohonsa, kokevat myonteisia tunteita tydssdan ja toipuvat kriiseista
nopeammin, koska heille tarjotaan organisaatiosta tahan resursseja, kuten
emotionaalista tukea, aikaa ja joustavia jarjestelyja (Lilius ja muut, 2013, s. 2).
Ramachandran ja muut (2024, s. 1474) toteavat, ettd ndma ominaisuudet saavat aikaa
tuottavuuden kasvua ja organisaation parempaa suorituskykyd, joten johtajuus on siten

yhteydessa paitsi naihin ominaisuuksiin, myds tydvoiman hyvinvointiin ja terveyteen.

Ramachandran ja muut (2024) maarittelevat myotatuntoisen johtajuuden kuusi
avainelementtia, joita ovat empatia, avoimuus ja kommunikaatio, fyysinen ja henkinen
terveys seka hyvinvointi, inklusiivisuus, rehellisyys sekd kunnioitus ja arvokkuus. Naita
elementteja autismikirjon henkilét toivovat esihenkil6iltadn haastatteluvastausten
perusteella. Taulukkoon 3. on koottu nama avainelementit ja selitetty ne Iyhyesti
katsausartikkelin pohjalta (Ramachandran ja muut, 2024). Dutton ja muut

(Ramachandran ja muut, 2024, s. 1474) ovat ma&aritelleet myotdtuntoisen
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johtamismallin vuorovaikutteisena prosessina, jossa johtaja huomaa, tuntee, tulkitsee ja
toimii sellaisilla tavoilla, joka lievittdaa toisen henkilon kdrsimysta. Tallaiset johtajat
keskittyvat positiivisiin asioihin ja henkilon hyviin puoliin, eivatka he kiinnita erityista
huomiota kulttuurieroihin, jolloin he ovat arvostavia ja avarakatseisia, mika vahentaa

heidan kulttuurisiin ja uskonnollisiin stereotypioihinsa liittyvia ennakkokasityksia.

Myétdtuntoista johtamismallia on tutkittu erityisesti erilaisiin kriisitilanteisiin liittyen
(Ramachandran ja muut, 2024, s. 1474), mutta se voisi soveltua myds tilanteisiin, jossa
yksilon ominaisuuksien vuoksi tarvitaan erityisen myotdtuntoista, empaattista ja
ymmartadvaista suhtautumista. Kun kyseessa on autismikirjo, esihenkilon pitaa pystya
ohittamaan stereotypiat, ja keskittya yksil66n ja hanen tarpeisiinsa ilman ennakkoluuloja.
Myotatuntoinen johtaminen tarjoaa tdhdan monia hyvid keinoja elementteja, joiden
avulla yha useampi henkild voi kokea tyonsa ja tyoyhteisonsa mielekkaaksi. Kritiikki, jota
johtamismallia kohtaan on esitetty, vaittad, etta liika myotatuntoisuus saa aikaan
lilketoimintavoitteiden laiminlyontia, sekd saattaa saada sen kohteen kayttamaan
myotdtuntoa hyvakseen oman edun tavoitteluun (Banker & Bhal, 2020). Tata
ajatusmallia Guinot ja muut (2020, s. 729) ravistelevat omassa tutkimuksessaan
tullessaan tulokseen, jonka mukaan “organisaatiot voivat hyotya siita, etta tyopaikoilla
siirrytaan pois sellaisista arvoista kuin oman edun tavoittelu, dominointi tai
aggressiivisuus ja rakennetaan tyoymparistoja, jotka perustuvat myotdtunnon ja
valittamisen pilareihin”. Heidan mukaansa myo6tatunnosta ja huolenpidosta pitaisi tulla
organisaatioiden keskeisida arvoja, jotka levidvat yli organisaatiorajojen. Erityisesti
johtajat ja esihenkilot ovat avainasemassa ohjaamassa muita toimimaan
myotatuntoisesti antamalla esimerkin omalla toiminnallaan. Organisaatioiden pitaisi
tukea myotatunnon kehittymistd, seka tarjota keinoja, joilla my6étatunnon osoittamisen
kuluttamia henkilon henkisiad resursseja voidaan palauttaa, jotta organisaatiossa ei aleta

uupua.
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Taulukko 3. Myétadtuntoisen johtajuuden avaintekijat (mukailtu Ramachandran ja muut, 2024, s.

1529-1531).

Esihenkilon ominaisuus

Kuvaus

Empatia

e Johtajan huolenpito ahdingossa
olevaa tyontekijaa kohtaan,
esimerkiksi avun tarjoaminen, kun
tyontekijalla on vaikeuksia, on
myotatuntoisen johtamisen
kriittinen osatekija

e Tyontekijoiden ndakokulmien,
ajatusten ja tunteiden
ymmartaminen ja sen perusteella
toimintaan ryhtyminen

e Johtajan esimerkki luo
myotatuntoista
organisaatiokulttuuria

Avoimuus ja kommunikaatio

e Rehellinen, lapindkyva, tosiasioihin
perustuva, toistuva, selkea ja suora
viestinta on myotatuntoisen
johtamisen kriittinen osatekija

e Johtaja edistda avoimuutta
tyOpaikalla

e Avoin viestinta lievittaad negatiivisia
tunteita

Terveys ja hyvinvointi

e Johtaja toimenpiteitd, jotka
suojaavat, yllapitavat tai palauttavat
tyontekijoiden hyvinvointia

e Johtaja tasapainottaa tyontekijoiden
tyokuormaa, lisaa
turvallisuustoimenpiteita ja edistaa
mielenterveyden yllapitoon liittyvia
toimia

Osallistaminen

e Tyontekijoiden huomioon
ottaminen on mydtatuntoisen
johtamisen tarkea osatekija

e Johtaja edistaa osallistavaa
tyoskentelykulttuuria; tyontekija
osallistetaan paatoksentekoon ja
heiltad kysytdan palautetta ja neuvoja

e Lisaa tasa-arvon tunnetta

Rehellisyys

e Ammatillinen lapindkyvyys, eettinen
kayttaytyminen,
oikeudenmukaisuus, luottamus,
uskottavuus sekd yhdenmukaisuus
sanojen ja tekojen valilla on
myotatuntoisen johtamisen
keskeinen osatekija

e Johtaja on reilu ja oikeudenmukainen
tyontekijoita kohtaan

e Johtaja pitda lupauksensa, vaikka ne
olisivat ristiriidassa kilpailevien
prioriteettien kanssa (esimerkiksi
taloudellinen tulos)

Kunnioitus ja arvokkuus

e Johtaja tunnustaa jokaisen ihmisen
arvon ja panoksen

e Johtaja pitaa jokaista tyontekijaa
arvokkaana osana organisaatiota ja
kohtelee heita kunnioituksella
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3  Tutkimuksen metodologia

3.1 Ihmistieteiden tutkimisen taustaa

Asioita ja ilmioitd tutkimalla pyritddn kuvaamaan, selittdmaan, tulkitsemaan tai
ymmartamaan ymparilla olevia tapahtumia ja maailmaa (Puusa & Juuti, 2020, s. 26).
Tuomi ja Sarajarvi (2002, s. 31) toteavat, ettd ”"yhteiskunnalliset kadytannot
tutkimuskohteena ovat olemassa vain ihmisen kautta”. Tutkittaessa organisaatioita,
niiden toimintaa, johtamista ja ihmisten kokemuksia niiden toiminnasta seka niissa
toimimisesta ollaan tallaisen ajattelun ytimessa. Tutkimuksen kohteena ovat seka
ihmiset ja heidan kokemusmaailmansa, ettd organisaatioiden kaytannot, jotka
muodostuvat ja ovat olemassa ihmisten kokemusmaailman kautta. Organisaatioissa
toimivat ihmiset antavat merkityksen sen kaytanndille, ja ilmi6t, joita ndma kaytannot
ovat, voidaan ymmartaa vain ymmartamalla ihmisten niille antamia merkityksia. (Puusa
& Juuti, 2020, s. 28; Tuomi & Sarajarvi, 2002, s. 31.) Kokemusmaailmaa rakennetaan ja
yllapidetdaan vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa (Puusa & Juuti, 2020 s. 28). Kun
naditd ilmioita tutkitaan, on valittava lahestymistapa ja menetelm3, joka parhaiten kuvaa
ja auttaa pdasemadan lahelle niiden ihmisten organisaatiokokemusta, jotka elavat ja
tuottavat naita kaytantoja ja ilmidita, mutta joka samalla auttaa tutkijaa rakentamaan

teoriaa tuosta kokemuksesta (Gehman ja muut 2018, s. 286).

Tutkimusta tehtdessa myos tiedon olemus ja tiedon hankinnan tavat ovat merkittavia
huomioitavia nakokohtia. Puusa ja Juuti (2020, s. 34-37) Kkasittelevat tiedon
epistemologiaa ihmistieteiden nakokulmasta. Subjektivistisen antipositivistisen
epistemologian olettaman mukaan tieto on ihmisiin sitoutunutta, ja siksi sita pitaa etsia
heiltd itseltaan. Talldin todellisuutta voidaan ymmartaa vain sen kokeneen yksilon
kokemusmaailmasta kasin, ilmion sisalta, koska tieto ja kokija ovat sidoksissa toisiinsa.
Huomioitava on, etta eri ihmiset voivat kokea samankin tilanteen hyvin eri tavoin. Lisaksi
tapahtumissa on aina lasnd tapahtumahistoria, joka on jatke jollekin sitd edeltineelle

tapahtumalle. Niinpa ihmisten kokema todellisuus on sidottua samanaikaisesti
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historiaan, olosuhteisiin, toimintaan tai sen aikomukseen seka aikaan ja kontekstiin.
Ulkopuoliselle tutkijalle jaa siten aina nakymatta asioita, ja hdnen on mahdotonta taysin
ymmartda tutkittavan ndkokulmaa. Vaarinymmarrysten valttamiseksi tutkittavasta
ilmidsta pitaakin kerata riittavasti tietoa, jotta sitd voidaan vertailla ja luokitella seka
tehda siita johtopaatoksia. Tutkijan on yritettava paasta sisalle niihin ilmidihin, joita han
tutkii. Tassa auttaa, jos tutkija arvostaa ihmisten erilaisuutta ja kunnioittaa heitd, jolloin
hadnellda on mahdollisuus paasta samalle aaltopituudelle tutkittaviensa kanssa. Hurme ja
Hirsijarvi (2022) nostavat esiin vield intersubjektiivisuuden oletuksen, mika tarkoittaa,
ettd jokainen ihminen luo oman kasityksensa todellisuudesta, joten emme voi olla
varmoja muiden kasityksistd, mutta jotta voimme toimia, meidan taytyy voida olettaa,

ettd ymmarramme asiat samalla tavoin.

Taman tutkimuksen tarkoitus on etsia syita autistien haasteisiin tydeldamassa, ja selvittaa,
voiko naihin tekijoihin vaikuttaa jollakin tavalla. Tutkimuksessa keskitytdaan johtamiseen,
koska johtajien kayttaytymisella ja toiminnalla on merkittava vaikutus tyontekijéiden
asenteisiin ja kadyttdaytymiseen (Leroy ja muut, 2012; Yang ja muut, 2023). Tutkimuksen
kohteena ovat siten ihmisten subjektiiviset kokemusmaailmat ja organisaatioiden
kaytannot, eli ilmidta pyritddn ymmartamaan sen sisalta kasin niiden ihmisten kautta,
jotka ovat kohdanneet ja eldneet nditd tapahtumia. Tutkimusfilosofinen suuntaus on
fenomenologia, jossa ollaan kiinnostuneita siitd, miten ihmiset kokevat ja ymmartavat
maailman ymparilladn, eli millainen suhde heilld on omaan elamistodellisuuteensa
(Puusa & Juuti, 2020, s. 71; Tuomi & Sarajarvi, 2002, s. 34). Tutkimuksen kohteena on

inhimillinen kokemus ja niiden saamat merkitykset (Tuomi & Sarajarvi, 2002, s. 34).

3.2 Laadullinen tutkimusote

Taman tutkimuksen tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimus. Laadullisen tutkimusmenetelman kayttod ihmistieteissa Puusa ja Juuti (2020,

s. 62) perustelevat:
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Laadullinen tutkimus on tarkedd muun muassa siksi, ettd monet tutkimuskohteet,
joissa  sita  kdytetdan, ovat nakymattomia, abstrakteja, ihmisten
vuorovaikutuksessa syntyneita, tulkinnallisia, aikaan ja paikkaan sidottuja ilmioita.
Laadullinen tutkimus jattda tilaa monidanisyydelle ja antaa &danen myds
vahemmistoille. On tarkeda kuunnella useita tahoja, silla ihmistutkimuksessa ei
ole mahdollista saavuttaa "lopullisia tuloksia”.

Tama tarkoittaa, ettd tutkittavat ilmiot muuttuvat ajan kuluessa ihmisten valisen
vuorovaikutuksen seurauksena, jolloin samasta asiasta voidaan loytda uusia nakokulmia
ja tehda toisenlaisia johtopaatelmia. Huomioitavaa on myds, ettei ihmisida ja
vuorovaikutusta tutkittaessa voi tehdd johtopdatelmid yleisistda totuuksista
yksittaistapauksiin, eikd riippumatonta mitattavaa todellisuutta ole olemassa, vaan on
vain ndkokulmia ja tulkintoja. (Puusa & Juuti, 2020, s. 62). Tutkittaessa autististen
tyontekijoiden kokemuksia heiddn kohtaamastaan johtamisesta tyopaikoilla kyse on
kokemuksista abstraktista ilmiostd, jotka ovat syntyneet vuorovaikutuksessa, tietyssa
ajassa ja paikassa tulkintojen kautta. Aiheen tutkimus autistien omien kokemuksien
kautta antaa aanen yhdelle vahemmistéryhmalle. Laadullinen tutkimusmenetelma on

siten hyvin perusteltavissa oleva menetelma tahan tutkimukseen.

Laadullisen tutkimuksen vaiheina voidaan pitda tutkimusongelman maarittamista,
aineiston kerddamista ja aineiston analysointia (Puusa & Juuti, 2020, s. 72). Laadullisessa
tutkimuksessa ei ole varsinaisia hypoteeseja, ne luodaan tutkimuksen edetessa aineiston
pohjalta, mutta tutkijalla on asiasta kuitenkin esiymmarrys, joka ohjaa tutkijan ajatuksia
ja tiedonhankintaa (Puusa & Juuti, 2020, s.78-79). Autistien kohdalla esiymmarrys
aiheesta on, etta heilld on haasteita tyollistymisessa ja tyopaikan sdilyttamisessa. Syita
tahdan on luonnollisesti useita, mutta yksi tekija voi olla esihenkilotyd, ja siksi
tutkimuksessa keskitytaan siihen, millainen rooli esihenkil6llda on autististen
tyontekijoiden kokemuksissa tyopaikalla. Tutkimuksessa tatd esiymmarrystd on
vahvistettu kirjallisuuskatsauksella (Puusa & Juuti, 2020, s. 80), jonka avulla on
syvennetty ymmarrysta autistien tyollisyydestad, heidan tyopaikallaan kohtaamistaan
haasteista, mutta myds heidan lahjakkuudestaan, josta tydelamassa voi olla etua, seka

heidadn johtamisestaan aihetta kasitelleiden tutkimusten avulla. Kirjallisuuskatsauksen ja
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tutkimuksen tuloksena saadun aineiston tavoitteena on lisdatda ymmarrysta kasilla
olevasta aiheesta, mikd on yksi laadullisen tutkimuksen tavoitteita (Puusa & Juuti, 2020,

s. 80).

3.3 Aineistonkeruu

Laadullisessa tutkimuksessa aineistonkeruumenetelmind ovat yleensa haastattelu,
kysely, havainnointi tai dokumenteista keratty tieto, joista tutkimuksessa kaytettava
menetelma valitaan tutkittavan ongelman, kaytettdvissa olevien resurssien seka
tutkimusasetelman perusteella (Tuomi & Sarajarvi, 2017, luku 3). Tassa tutkimuksessa

aineistonkeruumenetelmaksi on valittu haastattelu, tarkemmin teemahaastattelu.

Puusan ja Juutin (2020, s. 103—-106) mukaan haastattelu on tutkijan aloitteesta tapahtuva
ja hanen johdattelemansa tavoitteellinen keskustelu, jonka tarkoituksena on kerata
tutkittavasta asiasta tai ongelmasta tietoa, josta voi tehdad uskottavia paatelmia.
Haastattelun aikana tutkijalla on mahdollisuus selvittdaa tutkittavien ajatuksia,
kokemuksia, mieltymyksia, odotuksia ja toiveita. On huomioitava, etta haastattelu on
vuorovaikutustilanne, jossa osapuolet aina vaikuttavat toisiinsa, ja sitd kautta myos
tutkimuksen lopputuloksiin. On myds huomattava, etta haastattelussa pyritdan saamaan
esiin haastateltavan subjektiivisia kokemuksia ja ajattelua, josta sitten tehdaan
tutkimusongelmaa koskevia paatelmia. Niinpa laadullisessa tutkimuksessa tutkijan ndin
saama materiaali on haastateltavien tulkinta heiddan kokemastaan todellisuudesta, jota
vastaavasti tutkija tulkitsee. Tutkimus on siten sosiaalinen konstruktio, joka syntyy
mukana olevien toimijoiden ja tutkimuksen kohteena olevan asian valisena
vuorovaikutuksena. “Haastattelussa tutkija kykenee tavoittamaan ainoastaan ihmisen
tulkinnan itsestdan ja menneisyydestaan, jota han tulkitsee oman merkitysmaailmansa
ja valitsemansa teoreettisen viitekehyksen kautta, tieteen menetelmien rajoittamana”

(Puusa & Juuti, 2020, s. 106).
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Puusa & Juuti (2020, s. 108-111) kasittelevat myds haasteita, joita haastatteluun
tiedonkeruumenetelmana liittyy. Haastattelun avulla saadaan selville haastateltavan
kasityksia ja tulkintoja heidan kokemuksistaan, jotka eivat ole sama asia kuin itse
tutkittava ilmi6, vaan ne ovat tulkintaa. Tama tarkoittaa sitd, ettei kaikille yhteista
todellisuutta ole olemassa, vaan samastakin asiasta voi olla useita ndakemyksia.
Tutkimusta tehtdessd pitda siis voida olettaa, ettd naitd subjektiivisia kokemuksia
voidaan siitda huolimatta yhtenevasti ymmartaa. Tulkintavirheiden mahdollisuus on
kuitenkin aina olemassa. Tulkintavirheen mahdollisuus on seka kysymyksissa, etta
saaduissa vastauksissa: tutkittava voi ymmartaa kysymykset vaarin, jos niitd ei ilmaista
kielellisesti siten, ettd molemmilla osapuolilla on niistd yhteneva kasitys, tai tutkija voi
tulkita saadut vastaukset vaarin. Muita haasteita ovat oikeanlaisen ilmapiirin luominen
haastattelutilanteessa, jotta haastateltava ei jannita tilannetta ja jotta vuorovaikutus on
mahdollisimman luontevaa, sekd se, ettei tutkija ohjaa haastattelutilannetta niin

voimakkaasti, ettd han vaikuttaa haastateltavan antamiin vastauksiin.

Haastattelu sopii kuitenkin hyvin laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi
Puusan ja Juutin (2020, s. 106—107) mukaan useammastakin syystad. Haastateltavaksi
voidaan etukdteen valita henkil6ita, joilla tiedetdaan jo olevan kokemusta tutkittavasta
aiheesta. Menetelmana haastattelu on joustava tapa kerata tietoa; tutkija voi ohjata
keskustelua, jos haastattelu on tiukasti strukturoitu, tai han voi vain ohjata keskustelua
tutkimuskysymysten kannalta olennaiseen suuntaan. Lisdksi haastattelutilanteessa
tutkija voi pyytda haastateltavia selittdmaan tai tarkentamaan asioita. Haastattelun
kuluessa voi myos kiinnittdd huomiota ei-kielelliseen viestintdan, kuten ilmeisiin tai
eleisiin, katsekontaktiin ja puheen tauotukseen. Tuomi & Sarajarvi (2017, luku 3)
huomioivat haastattelun etuna vield edelld mainittujen asioiden lisaksi, ettd kun
haastattelu sovitaan tehtdvan henkilokohtaisesti, kieltdytymisia haastattelusta tai

aineiston kaytosta tutkimukseen tapahtuu harvoin.

Haastatteluista laadullisessa  tutkimuksessa  kaytetdan lomakehaastattelua,

teemahaastattelua ja syvdhaastattelua, joista lomakehaastattelu on usein tdysin
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strukturoitu, teemahaastattelu on puolistrukturoitu, ja syvahaastattelu strukturoimaton
(Tuomi & Sarajarvi, 2017, luku 3). Puusan ja Juutin (2020, s. 112-113) mukaan
teemahaastattelua kaytetddn, kun ajatellaan tutkittavilla olevan omakohtaista
kokemusta kasiteltavasta aiheesta. Talloin tutkija on tutustunut ennalta kasiteltdavaan
aiheeseen kirjallisuuden perusteella ja hankkinut sitd kautta itselleen ilmiota koskevat
teoreettiset tiedot. Teemahaastattelu kasittelee nimensa mukaisesti ennalta valittuja
teemoja, jotka ovat tutkittavaan aiheeseen liittyvid osa-alueita. Nadistda osa-alueista
tutkija pyrkii saamaan itselleen ymmarryksen kysymalla tarkentavia kysymyksia.
Haastattelu etenee vapaamuotoisesti, mutta kaikki osa-alueet kuitenkin kasitellaan.
Tutkijan aktiivisuus haastattelun aikana saattaa vaihdella aktiivisesta toimijasta

passiivisempaan kuuntelijaan.

Taman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valittiin teemahaastattelu, koska
haastatteluvastausten haluttiin keskittyvan tydelaman tiettyihin osa-alueisiin, joten
teemoittamalla haastattelu sitd saatiin ohjattua tutkittaviin aiheisiin. Lisaksi haluttiin,
ettd haastateltavat voivat vapaasti kertoa omista kokemuksistaan, eika kerrontaa haluttu
ohjailla liikaa strukturoimalla haastattelukysymyksid. Paateemoja haastatteluissa oli
kaksi, kokemukset esihenkilotyosta, seka toiveet ja kehitysehdotukset esihenkilétyon
parantamiseksi. Haastattelun alussa kysyttiin kysymyksia tydelamakokemuksista yleenss,
joten siitd muodostui haastattelun kolmas teema, joskaan se ei ollut niin merkittava
tutkimuksen kannalta kuin kaksi muuta teemaa. Tama teeman kysymyksilla haluttiin
kartoittaa haastateltavien kohtaamia tilanteita tyopaikoillaan, tyytyvaisyytta tydelamaan

ylipaataan, seka selvittaa, ovatko he kertoneet autismistaan tyopaikoilla.

Haastattelut etenivat haastattelulomakkeen teemojen mukaan. Haastattelua varten oli
etukdteen luotu apukysymyksia, joita kdytettiin tukena tarvittaessa, jos haastateltava ei
itse kertonut riittavasti kasiteltdvasta teemasta. Tutkimuksessa haluttiin myos kasitella
kaikkien haastateltavien kanssa samoja aiheita, joten tdman toteutumista varmistettiin
kayttamalla apukysymyksia. Kysymykset pyrittiin kdymaan lapi jokaisessa haastattelussa

samassa jarjestyksessa. Vastaajat saivat kuitenkin kertoa kokemuksistaan hyvin vapaasti
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teemoittain, joten jarjestys ei jokaisessa haastattelussa sailynyt, ja useampaan teemaan
saattoi tulla vastauksia samalla kertaa. Haastatteluihin varattiin etukdteen aikaa noin
tunti, mutta usea haastattelu kesti tdta pidempaan. Haastattelut nauhoitettiin ja
litteroitiin  hyodyntamallda Teams- ja Zoom-sovellusten sekda Word-ohjelmiston

nauhoitus- ja litterointitoimintoja.

3.4 Haastateltavat

Tutkimukseen haluttiin kerdta aineistoa henkil6iltd, joilla on omakohtaista kokemusta
tutkittavasta aiheesta. Tama asetti haastatteluun valittaville muutamia kriteereja.
Ensinnakin haastateltavilla tuli olla tyoelamakokemusta; heidan piti olla tydsuhteessa
parhaillaan tai heillad oli pitanyt olla yksi tai useampi tyopaikka. Toiseksi haastateltavilla
tuli  olla autismikirjon  diagnoosi. Esihenkilohaastattelussa  kriteerind  oli
esihenkilokokemus autististen tyontekijéiden johtamisesta, jotta tutkimukseen saadaan

nakokulma nadiden tyontekijoiden huomioimisesta tyopaikalla.

Haastateltavia tahan tutkimukseen etsittiin  yhteistydssa Suomen Autismikirjon
Yhdistyksen kanssa. Yhteydenotto yhdistykseen tapahtui sdhkopostitse toukokuussa
2024. Yhdistys mainosti haastattelua omissa tiedotuskanavissaan. Halukkaat
haastatteluun osallistuvat saivat ilmoittautua itse joko tutkimuksen tekijalle
sahkopostitse tai yhdistyksen yhteyshenkil6ille. Tutkimuksen esihenkil6haastattelua
varten internetistd etsittiin organisaatio, jossa mahdollisia haastateltavia voisi olla, ja
tahan organisaatioon otettiin yhteytta sdhkodpostitse sen nettisivuilla olleiden

vhteystietojen kautta elokuussa 2024.

Ennen haastattelua jokaiselle tutkimukseen osallistuvalle ldhetettiin sahkdisesti
etukdteen tutustuttavaksi tutkimusesittely ja suostumus, seka tietosuojailmoitus. Nain
jokainen haastateltava sai etukdteen tiedon tutkimuksen tarkoituksesta ja sisallosta.

Haastattelukysymyksia ei automaattisesti lahetetty etukdteen, vaan ne lahetettiin vain,
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jos haastateltava niin toivoi. Kysymykset |lahetettiin etukdteen yhdelle haastateltavalle.
Kaikki haastattelut toteutettiin etdhaastatteluina Teams- tai Zoom-sovelluksien

valityksella heina- ja elokuussa 2024.

Tyoelamakokemuksistaan haastatteluissa kertoi kuusi henkilod, joista viidelld oli
autismikirjon diagnoosi. Kolmella haastateltavalla oli voimassa oleva tyosuhde, muut
haastateltavat eivat tyoskennelleet haastatteluhetkelld, mutta jokaisella heista oli ollut
useampia tyopaikkoja. Tybkokemuksen kesto vaihteli muutamista kuukausista
vuosikymmenien pituisiin tyouriin. Jokainen haastateltava oli tyoikdinen ja suorittanut
vahintdan toisen asteen tutkinnon. Osalla haastateltavista oli joko yksi, tai jopa kaksi
korkeakoulututkintoa. Ty6suhteet yhden ty6nantajan palveluksessa olivat kestdneet
kuukausista pisimmillddn noin viiteen vuoteen. Niilla haastateltavista, joilla oli pisimmat
tyourat, oli ollut useita tydnantajia. Yhden haastateltavan omin sanoin hanella on "vilkas
CV”. Kahdella haastateltavista oli kokemusta esihenkilotyostd, ja toista heista
haastateltiin esihenkilondkokulmasta. Alla olevassa taulukossa 4. on yhteenveto

haastateltavista.

Taulukko 4. Yhteenveto tutkimukseen osallistuneista haastateltavista.

Tunniste Koulutus Tyoskenteleeké | Tyokokemuksen | Esihenkil®
talla hetkella pituus yhteensa

Haastateltaval | Korkea-aste Kylla Yli 10 vuotta Kylla
Haastateltava 2 | Toinen aste Ei Alle 5 vuotta Ei
Haastateltava 3 | Korkea-aste Ei Alle 5 vuotta Ei
Haastateltava 4 | Toinen aste Ei Yli 10 vuotta Ei
Haastateltava5 | Korkea-aste Kylla 5-10 vuotta Ei
Haastateltava 6 | Korkea-aste Kylla Yli 10 vuotta Kylla
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3.5 Aineiston analysointi

Aineiston keruun jalkeen aineiston analyysin avulla luodaan hajanaisesta materiaalista
selked ja vyhtendista tietoa sisdltdva kokonaisuus, josta sitten voidaan tehda
johtopaatelmia ja tulkintoja (Puusa & Juuti, 2020, s. 149). Asianmukaiset
analyysimenetelmat ja niiden noudattaminen vahvistavat tulosten uskottavuutta (Tuomi
& Sarajarvi, 2002, s. 102). Laadullisen tutkimuksen tulosten uskottavuus onkin yksi
tdman tutkimusmenetelman kdyttamisen haasteista (Gioia ja muut, 2012, s. 15). Tama
johtuu siitd, ettd laadullisesta tutkimuksesta puuttuvat edelleen standardoidut
menetelmat, yleensd otoskoot ovat varsin pienid ja aineisto tapauskohtaista, jolloin
tutkijan oma mielipide ja tulkinta saattavat saada liian vahvan roolin tulosten kasittelyssa
(Puusa & Juuti, 2020, s. 146-147). Jotta tallainen argumentointi voidaan valttda ja
tuloksista saadaan uskottavia, pitdd ne analysoida systemaattisesti ja kurinalaisesti (Gioia
jamuut, 2012, s. 15; Puusa & Juuti 2020, s. 147). Analyysimenetelman valinnassa tarkeaa
on, etta se sopii yhteen sen kanssa, mita tutkija haluaa selvittdaa, ja ettd valinta on
tietoinen, jolloin valtetdan se, ettd tutkimustulokset vain nousevat esiin ilman, etta
tutkija on tehnyt tunnistettavia paatoksia (Brown & Clarke, 2006, s. 80). Tutkimuksessa
kaytetyn analysointimenetelman kuvaus ja sen jaljitettavyys lisddavat myos tutkimuksen

tulkintojen luotettavuutta (Puusa & Juuti, 2020, s. 147).

Brown ja Clarke (2006) esittelevat analysointimenetelmistda teema-analyysin, jota
kdytetdan tunnistamaan, analysoimaan ja raportoimaan aineistosta loytyvid teemoja,
jotta aineistosta saadaan kattava kuvaus. Heiddn mukaansa se sopii monenlaisiin
teoreettisiin viitekehyksiin, joten sen avulla voi tutkia monenlaisia ilmiditda. Se voi
raportoida kokemuksia, merkityksia ja todellisuutta, tai sitd, kuinka nama kokemukset
rakentuvat erilaisten yksilon tai yhteiskunnan luomien merkitysjarjestelmien kautta.
Brown ja Clarke (2006, s. 81) toteavatkin, ettd teema-analyysi voi olla “menetelma, joka
toimii sekd todellisuuden heijastamiseksi ettd todellisuuden pinnan avaamiseksi tai
paljastamiseksi”. Oleellista kuitenkin on, etta tutkija ilmaisee, miten han teoreettisen

lahtokohdan valitsee. Itse analyysin toteuttaminen on heiddn mukaansa vaiheittainen



48

prosessi. Tutkimusmateriaalia analysoitaessa tutkija alkaa huomata aineistosta toistuvia
kaavoja ja kiinnostavia kysymyksid. Nama ovat aineistosta nousevia teemoja ja
merkityksida, jotka huolellisen analysoinnin jalkeen raportoidaan tutkimuksen
lopputuloksena. Aineistoa analysoitaessa liikutaan koko aineiston, aineistosta valittujen
teemojen ja lopullisen analyysin valilla. Brown & Clarke (2006, s. 87) muistuttavat, etta
aineiston analyysi ei ole vaiheesta toiseen siirtyva prosessi, vaan ennemminkin

edestakainen, vaiheesta toiseen liikkuva prosessi.

Taman tutkimuksen analysoinnissa ja visualisoinnissa kadytetdan Gioian metodia, jossa
laadullista aineistoa teemoitellaan kolmen vaiheen kautta (Gioia ja muut, 2012).
Ensimmaisessd teema-analyysin vaiheessa muodostetaan haastateltavien antamista
vastauksista ensimmadisen asteen luokkia. Tassd vaiheessa kadytetadn haastateltavien
itsensa antamia sanoja ja termeja. Taman jalkeen naista syntyneistd luokista aletaan
etsid yhtaldisyyksia ja eroja, jolloin luokkien maara vdhenee. Kun nama toisen vaiheen
kategoriat on ndin saatu luotua, voidaan alkaa abstraktimmalla tasolla etsimdan
saadusta informaatiosta syvempia merkityksia. Toisen vaiheen teema-analyysissa esiin
nousseille ilmidille pyritdan |oytamaan selitys joko olemassa olevista kasitteistd ja
teorioista tai luomaan uusia. Viimeisessa, analyysin kolmannessa vaiheessa naita
toisessa vaiheessa esiin nousseita teemoja pyritdan ryhmittelemaan vield pienemmiksi
kokonaisuuksiksi, Gioian termein ”koosteulottuvuuksiksi” (Gioia ja muut, 2012, s. 20).
Kun ndama vaiheet on suoritettu, voidaan rakentaa tietorakenne, joka on
tutkimusmenetelman tarkein vaihe. Sen avulla ymmarretdan, miten kaytetyt termit,
teemat ja ulottuvuudet liittyvat toisiinsa, jolloin se my0Os osoittaa tutkimuksen

tarkkuuden (Gioia, 2021, s. 26).
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4  Tutkimusloydokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli [6ytaa vastauksia kysymyksiin, millaista johtamista
autistiset tyontekijat toivovat esihenkiloltdadan ja miten esihenkilotyota pitadisi toteuttaa,
jotta se oikealla tavalla huomioisi ja tukisi autistien erityispiirteita tydpaikoilla. Aihetta
lahestyttiin kokemusten ja toiveiden kautta pyrkimyksena l10ytaa keinoja, joiden avulla
esihenkilo voi vaikuttaa autistin kykyyn ja haluun pysya mukana ty6elamassa, sitoutua
tyopaikkaansa ja menestya sielld. Menestymiselld tdssa yhteydessa tarkoitetaan
tyotehtdvista suoriutumisen lisdksi muun muassa motivoitumista, sekd onnistumista
sosiaalisissa suhteissa ja muissa tyopaikan paivittaisissa rutiineissa. Tutkimuksen avulla
saatiin nakemyksia myos siihen, onko lahiesihenkilotyolla merkitysta autistisen henkilon

tyossa viihtymiseen ja jaksamiseen.

Lahiesihenkiloty6lla voi olettaa olevan vaikutusta tyontekijan onnistumiseen, silla
organisaatioymparistdssa esihenkildét jakavat ja hallinnoivat tyota ja siihen liittyvia
resursseja, joten heilld on myos merkittava vastuu, ja samalla vaikutusta alaistensa
pdivittdiseen toimintaan, jolloin he myds henkil6ind vaikuttavat siihen, voivatko
autistiset tyontekijat menestyd organisaatiossa (Whelpley & Woznyj, 2023, s. 134).
Jokainen tutkimukseen haastateltu koki johtamiskdytantdjen ja esihenkilon roolin
vaikuttaneen tyossa suoriutumiseen, motivoitumiseen ja menestymiseen. Jos
tyopaikalla oli koettu haasteita ja vaikeuksia, niiden ratkeamattomuuden syyna pidettiin
monessa tapauksessa esihenkilon kyvyttomyytta oikeanlaiseen kommunikaatioon ja sita
kautta tapahtuvaan ymmarryksen lisdantymiseen. Lisdksi koettiin, ettei esihenkil® luota
autistiseen tyontekijadnsa, kun tama kertoo tyohon liittyvista tarpeistaan. Talldin
tyontekijalle jaa helposti kasitys, ettd hanta pidetdan vain haastavana ja hankalana
henkilona, joka odottaa saavansa erityiskohtelua. Toisenlaisiakin kokemuksia oli, kun
lahiesihenkilo koetaan luotettavana ja ymmartavaisend, han auttaa autistista tyontekijaa
menestymaan tydssaan. Kuvio 1. esittelee tutkimuksen tulokset visuaalisesti Gioian

(2012) metodin mukaan analysoituna.
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Kuvio 1. Tutkimuksen tulokset Gioian (2012) metodin mukaan esitettyna.
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4.1 Ymmartava suhtautuminen autismin haasteisiin

Haastatteluvastauksista kavi ilmi, seka autististen tyontekijoiden kokemuksien, etta
toiveiden perusteella, etta esihenkiloltd odotetaan ymmartavaa suhtautumista autismin
haasteisin. Huomioivaa ja empaattista suhtautumistapaa toivottiin erityisesti moniin
kommunikaatioon ja sosiaalisen vuorovaikutuksen erityispiirteisiin. Nama piirteet ovat
sellaisia, joita autistista tyontekijaa ei voi vaatia muuttamaan tai maskaamaan, jotta han
sopeutuisi tydyhteisd6n. Jokainen haastateltava oli kuitenkin kohdannut tilanteita, joissa
oli koettu, ettei johto tai esihenkild ymmarra autistista tyontekijaa. Merkitysta ei ollut
ollut silla, tiedetaanko tyopaikalla autismista vai ei. Haasteita tyopaikoilla oli ollut, vaikka
autismista oli tiedetty, mika oli saanut henkilon ajattelemaan, ettei enaa koskaan kerro
autismistaan esihenkildilleen. Pahimmillaan empatian puuttuminen ja valta-aseman
vadrinkdyttd sai aikaa hammennysta ja pelkoa, kuten alla oleva esimerkki osoittaa.
Tyontekijalle oli saatettu sanoa “sun pitaa pystya, kun muutkin tdhan pystyy”, jolloin
seurauksena oli, ettd tyontekija alkoi helposti ajatella olevansa viallinen, mikd on

erityisen haitallista neurokirjon henkildille.

He rikko minut ihan téysin autismikirjon ominaisuuksien vuoksi. Miksi minusta
tehdddn hankala, ja md en yhtéddn ymmdrrd, misté on kyse. Haastateltava 1

Jotta esihenkilon ymmartava suhtautuminen on mahdollista, on tiedostettava, millaisia

haasteita autisteilla kommunikointiin ja sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyy.

4.1.1 Kommunikaatio

Yksi merkittdvimmista tekijoista autististen tyontekijoiden tyossa onnistumiselle oli
kommunikaatio. Haastatteluissa kommunikaation muodoista esille nousi autistien
suorapuheisuus, tarve selkeélle ohjeistukselle, tarve perusteluille, miksi asioita tehdaan
tai ne ovat niin kuin ovat, seka halu ymmartaa merkityksia, kuten esimerkiksi oman tyon

merkitys osana organisaation toiminnan kokonaisuutta. Kommunikaatiossa esihenkilon
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kanssa mainittiin ristiriitojen kasittely ja palautteen antaminen, naissa oli koettu
erityisen paljon haasteita. Lisaksi kommunikaatioon liittyvana autistisena erityispiirteena

haastateltavat mainitsivat mutismin.

Kommunikointiin ja ihmissuhteisiin tyOpaikalla oli vaikuttanut haastateltavien
suorapuheisuus, joka oli aiheuttanut hyvin paljon haasteita tyOoymparistossa.
Suorapuheisuus oli saanut aikaan vaarinymmarryksia autistisen tyontekijan ja
neurotyypillisten tydkavereiden valilla, mikda oli pahimmillaan johtanut kirjallisiin
varoituksiin, kun tydyhteisossa oli koettu autistin kommunikaatiotyyli tylyksi ja

loukkaavaksi.

Olin jo aiemmin sanonut, ettd mulla on tdmmdinen piirre, etté puhun suoraan,
mutta md en tunnista sitd itse. Md puhun vain tydasiaa. Md en puutu koskaan
kenenkddn henkilékohtaisiin asioihin. Mé en osaa small talkia. Mé puhun asiaa
lyhyesti ja ytimekkddsti. Mun séhképostit, varsinkin kun on tydpaine, kiire ja md
oon vdsynyt, niin ne lyhenee, ja on sitd ytimekkéddmpid. Mun viestit on liian tylyjd,
vaikka mad en tarkoita olla tyly. Haastateltava 1

Haastateltavat, jotka mainitsivat suorapuheisuuden, kertoivat, ettei siind ole mitaan
tahallista loukkaamistarkoitusta. Puheilla ei my6skdaan pyritd nolaamaan tai
aiheuttamaan mitdan ikdvaa, vaan autisti vain sanoo daneen asioita, joita muut eivat
sano, koska he eivdat koe niiden ddneen sanomisesta sosiaalista hdpeda kuten
neurotyypilliset saattavat kokea. Myd6s esihenkilohaastattelussa suorapuheisuus nousi
esiin. Esihenkild oli kysynyt palaverissa kuulumisia, johon autistinen tyontekija oli
vastannut hyvin suoraan kirosanoja kdyttdaen. Esihenkil6 kertoi, ettei han loukkaantunut
vastauksesta, koska hadnelle vain kerrottiin suoraan ja rehellisesti, milta tyontekijasta silla
hetkella tuntui. ”Itsepa kysyin” esihenkilo totesi, mutta tyontekijan kanssa oli kuitenkin
kayty keskustelu, jossa oli todettu, ettei tyopaikalla jatkossa kiroilla. Tilanne saattaisi
kuitenkin olla konfliktiherkka, jos osapuolet eivat osaisi suhtautua asiaan oikealla tavalla.
Kohdattuaan suorapuheisuuden takia haasteita tyopaikalla autistiset tyontekijat olivat
joutuneet opettelemaan kommunikaationsa sopeuttamista, mika oli ollut heille itselleen

hyvin kuormittavaa.
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Miksi sanotaan, ettd md loukkaan ihmisié? Oon ihan ihmeisséni, etté miksi, miten
niin md loukkaan, kun mdhdn varon kaikin tavoin, ettei vaan se toinen pahoita
mieltéinsd. Pystyn kohtaamaan ihmiset, mutta kuormitun niisté vield enemmdn
kuin koskaan, koska md mietin joka ikistd sanaa aivan ddrimmdisen tarkkaan.
Haastateltava 1

Autististen tyontekijoiden nakokulmasta suorapuheisuus oli oikea tapa kommunikoida.
Se helpotti ja selkeytti heidan toimintaansa, koska he eivat valttamatta osaa lukea asioita
rivien valistd ja he ottavat asiat usein hyvin kirjaimellisesti. Annettavien ohjeiden on
oltava tdsmallisia. Haastateltavat myos toivoivat kirjallisia ohjeita. Usealla oli kokemus
virheistd ja konflikteista, joita annettujen ohjeiden epamaardisyys oli aiheuttanut.
Suhteen esihenkil6on toivottiin olevan sellainen, ettd haneltd voi kysya tarvittaessa

ohjeita uudelleen useita kertoja ilman pelkoa tulla leimatuksi jollakin tavalla.

Mun on esimerkiksi tosi vaikea lukea rivien vdlistd asioita. Md tarvitsen tosi
selkedé kommunikaatiota. Ja sitten kun md en ole jotain asioita tajunnut, koska
niité ei ole sanottu mulle suoraan, niin sitten ne on kdrjistynyt semmoiseksi, ettd
tiimié drsyttdd jokin mun toimintatapa. Kukaan ei kommunikoi mulle siité yhtddn
mitddn, ja md en tajua yhtddn ennen kuin joku rdjdhtdd mulle aivan naama
punaisena huutamaan asiasta. Md en hoksaa jotain, ellei sité sanota mulle
suoraan. Kirjalliset ohjeet on semmoinen, mikd kyllé helpottaa monessa asiassa.
Haastateltava 5

Selkedt ohjeet olivat tarpeen tyotehtdvien suorittamiseksi, mutta lisaksi autistit toivoivat,
ettad heille perustellaan, miksi asioita tehdaan tietylla tavalla tai miksi ne ovat niin kuin
ovat. Jos tyontekijalle vain sanottiin, etta jotakin tapahtuu, mutta ei kerrottu miksi, niin
se ei riittdnyt hanelle, vaan esihenkilon toivottiin antavan myos perustelun esimerkiksi
sanomalla "toimistolle pitda tulla tdndan sen takia, kun meilld on sielld jotain yhteista,
mitd me aiotaan tehda kasvotusten”. Tyontekijalle oli myos tarkedaa ymmartaa, millainen
osa kokonaisuutta hanen tyonsa on, jotta han voi tuntea sen merkitykselliseksi ja
tarkedaksi. Esimerkiksi tilanteet, joissa tyontekija oli ehdottanut esihenkildlle muutoksia,
mutta niihin oli suhtauduttu kielteisesti ilman, etta asiaa oli mitenkdan perusteltu, olivat
olleet hyvin hammentavid ja aiheuttaneet negatiivisia tunteita. Erddssa tydpaikassa
esihenkilo oli perusteltuja kysyttdessa vastannut sen riittavan, ettd pomo tietdd, miksi

tyo tehdaan ja tyontekijdiden tehtdva on tietad, mita he tekevat.



54

Kun md keksin, ettd tohon vois laittaa tuolleen paremmin ndéé tavarat, mé vaan
ehdotin, ettd voisko nédité muuttaa tdhdn télleen, niin sit se oli silleen, etté mind
olen tdssd se, joka pddttdd, ettd ei voi muuttaa mitéén. Md olisin ehké halunnut
vield selityksid, ettd miksi se on parempi, ettei sité muuteta. Ettd kiitos, ettd sd oot
tdssd yrittdnyt. Et se ei ois sellasta, ettd md vaan sdikéhddn, ettd oho, ups, ei tdstd
olis ees saanut sanoa. Haastateltava 2

Hyvassa esihenkilon ja alaisen valisessa suhteessa kommunikointi oli avointa ja savyltaan
ystavallista. Yksi haastateltava kertoi, etta esihenkil6 itse oli ollut tyopaikalla esimerkking,
kuinka kohdataan ihmisia kannustavasti, ymmartavasti ja lempeasti. Tall6in tyontekijan
oli helpompi ldhestyd esihenkiloa ja esittdd hanelle ehdotuksia ja pyyntoja. Tallaiselta
esihenkilolta on myds helpompi ottaa vastaan kielteinen suhtautuminen ehdotukseen

tai korjaavaa palautetta.

Mulla saattaa olla esimerkiksi sité, ettd md en vaikka muista toimittaa jotain
sairaspoissaolotodistuksia, ja pomo saattaa joutua kysymdiéin niité multa 3 kertaa.
Sitten md oon aina hirvedn nolona ja pahoittelen kauheasti, ettd hdn joutuu
muistuttelemaan mua asioista. Mutta hdn on aina, etté ei mitddn hétdd, etté se
on hdnen duuninsa huolehtia, ettd ndd tulee hoidettua, niin hdn hén huolehtii.
Haastateltava 5

Haastateltavilla oli myo6s toisenlaisia kokemusta korjaavan palautteen antamisesta ja
virheiden kasittelysta tyOpaikalla. Palaute oli voitu kommunikoida pahimmillaan
huutamalla, eikd virheiden syitd ollut selvitetty, joten tyontekijaltd oli voinut jaada
ymmartamattd, minkalaisesta virheestd oli kyse ja miten sen toistumisen voi valttaa.
Palautteen antamisesta toivottiinkin tilannetta, jossa selitetdaan, mista on kyse ja
perustellaan asioita. Negatiivisia asioita toivottiin ldhestyttavan positiivisen kautta ja

ilmapiirin toivottiin olevan kunnioittava.

Toivoisi tietysti aina, ettd jos pitdd sité negatiivista palautetta antaa, niin kertoisi
sitten, etté mikd on se positiivinen ratkaisumalli. Se ei hirvedsti auta, ettd sanoo,
ettd sd toppdsit pahasti, jos ei kerrota, miten asian olisi voinut tehdd paremmin.
Haastateltava 4

Jos palaute annettiin tilanteessa, jossa esihenkildon omat tunteet eivdt pysyneet

hallinnassa, saattoi palautteen merkitys olla olematon, koska sita ei lainkaan ymmarretty.
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Autistinen tyontekija saattoi tallaisessa tilanteessa myds menna lukkoon. Syy lukkoon
menemiselle on RSD, rejection sensitive dysphoria, mika tarkoittaa hylkdamisen pelkoa.
Neurovahvistava sanasto (2024) maarittelee RSD:n:

Kokonaisvaltainen henkinen ja/tai tunteellinen paha olo, joka voi tulla ihmiselle,
kun han kokee tai pelkda tulevansa hylatyksi, torjutuksi tai moitituksi. Reaktio
perustuu henkilon tulkintaan tilanteesta eika valttamatta liity aitoon torjuntaan
tai hylkdamiseen. Aiheesta ei ole tehty kattavaa tieteellistd tutkimusta, vaikka
ilmio liitetdan erityisesti ADHD:seen ja autismiin.

Menestyakseen palautteen antajana esihenkilon piti olla tunteensa hallitseva,
karsivallinen ja asioita selittava. Palautteenantotilanteen piti olla luottamusta herattava
ja turvallinen. Haastateltava, jolla oli kokemusta palautteen antamisesta, sanoi
pyrkivansa naissa tilanteissa avoimeen keskusteluun, jossa ei syyllisteta, vaan mietitaan
vhdessa, kuinka tilanteen kanssa toimitaan. Kun haasteen jakaa, se ei ole enda vain
yhden ihmisen ongelma, vaan yhteinen haaste, josta molemmat ovat vastuussa.

Palautteenantotilanteessa oli tarkeaa olla myotatuntoinen ja empaattinen.

Kommunikaatiota kasiteltdessd on huomioitava myos autismiin liittyvd mutismi.
Neurovahvistavan sanaston (2024) mukaan mutismin madaritelmad on ”ajoittainen
puhumattomuus, joka voi johtua mm. ahdistuksesta, pelosta ja aistikuormituksesta”,
mutta syitd ei tarkasti tunneta. Kaksi haastatelluista kertoi mutismistaan, jota he olivat
ajoittain kokeneet. Mutismi saattoi heiddn mukaansa hankaloittaa tyotilanteiden
hoitamista, mutta kun tyoyhteiséssa oli ollut asiasta ymmarrys, myés mutismin kanssa

oli parjannyt erilaisissa tyotehtavissa, kuten alla oleva lainaus osoittaa.

Mulla on kerran tullut nykyisessé tyépaikassa semmoinen tilanne, ettd mulla Idhti
puhekyky. Ja sitten md vieruskaverille kirjoitin puhelimella, ettd IGhti puhekyky, ei
mitddn hatdd, mutta ettd md nyt vaan hengaan hiljaa mukana. Kaikki oli vaan
sillee, et jaa ok, ettd onko kaikki hyvin. Md pystyin olemaan siiné tilanteessa
mukana loppuun asti. Haastateltava 5
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4.1.2 Sosiaalinen vuorovaikutus

Sosiaalisella vuorovaikutuksella tassa tutkimuksessa tarkoitetaan haastatteluissa esiin
nousseita tekijoita, kuten yksintyoskentelyn suosiminen, sosiaalisten
vuorovaikutustilanteiden valttely seka autisteille ominaista ilmeettomyyttda ja
maskaamista. Sosiaalinen kanssakdyminen muiden ihmisten kanssa oli autistille
kuormittavaa, jos tilanteissa ei voinut olla aidosti oma itsensa, vaikka toisaalta ryhmiin
myds haluttiin kuulua. Ihmisten valisen tasa-arvoisuuden korostamista kasitellaan myos
osana sosiaalista vuorovaikutusta, koska se on vaikuttanut haastateltavien suhteisiin

erityisesti esihenkildidensa kanssa.

Moni haastateltava koki, ettd tyotd on helpointa tehda vyksin. Nelja kuudesta
haastateltavasta oli tyoskennellyt tai tyoskenteli tehtdvissa, joissa sai tyoskennelld
padsaantoisesti yksin. Jos tyota joutui tekemaan muiden kanssa, se saatettiin kokea hyvin
kuormittavana. Nain ei kuitenkaan valttamatta ollut kaikkien haastateltavien kohdalla,
mikd korostaa autismin yksilollisyytta, ja tyontekijoiden tuntemisen tarkeyttd. Eraalla
tyopaikalla autistiselle tyontekijalle oli annettu tydpari helpottamaan tyotaakkaa.
Tallainen ratkaisu saattoi haastateltavan mukaan mahdollisesti helpottaa
neurotyypillisen tyontekijan tyotilannetta, mutta autistiseen tyontekijaan toimenpiteella

oli pdinvastainen vaikutus.

”Ja sitten ne jdrjesti mulle tyéparin sinne, minkd md koin kauhean kuormittavana,
koska en md pysty minkddn tyéparin kanssa tekemddn téitd, vaan nimenomaan
itsendiisesti. Mutta he koki ettd se on se ratkaisu, mikd mua auttaa, se ettd siind
on toinen joka jakaa sitd mun tyétaakkaa, mutta kun md koin sen enemmdn
taakaksi ettd siin on sitten toinen jonka kanssa joutuu neuvottelemaan.”
Haastateltava 4

Myd6s muunlainen tydhon liittyva sosiaalinen toiminta koettiin turhana ja kuormittavana.
Autistit kokivat neurotyypilliselle tyontekijalle tavanomaiset toiminnot, kuten small talk

tyokavereiden kanssa, seka yhteiset lounaat ja palaverit, uuvuttavina. Niita pidettiin
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my0Os ajan haaskauksena, joka ei liity varsinaiseen tyon tekemiseen mitenkaan, ja

pahimmillaan estda tyohon liittyvan keskittymisen ja flow-tilaan paasemisen.

"Yleensd ihmiset kuormittaa tavalla tai toisella, ja ihmiset aiheuttaa sitd, ettd
esimerkiksi tyot keskeytyy, kun joku tulee sinne puhumaan, tai jotkut sielld
keskustelee jotain small talkia tai téytyy pitdd jotain kahvitaukoja tai sit on niitd
jonkinlaisia viikkopalavereja ja kokouksia ja téin tyyppistd.” Haastateltava 4

Myds erilainen tyéhyvinvointiin liittyva toiminta koettiin tarpeettomana. Esihenkildiden
toivottiin ottavan erityisesti huomioon autistisen tyontekijan ndkemys sosiaalisista
tilanteista, eika tyontekijaa pitanyt pakottaa olemaan sosiaalinen, kuten tama esimerkki

havainnollistaa.

"Keskitytddn tybssé tyéhén, ei mihinkddn muuhun. Md en halua mitddn
illanviettoa, enkd saunailtoja, enkd tiimipdivid, kun ne on ihan hirveitd. En md
halua leikkié mitddn piirileikkid, siis mua ahdistaa ajatuskin.” Haastateltava 1

Sosiaalisia tilanteita haluttiin valtelld, jos se oli tyon puolesta mahdollista. Joissakin
tapauksissa se saattoi nadyttaytyd eristdytymisend ja vetdaytymisend. Tasta autistisesta
piirteesta koettiin my6s surua. Itsea kuvailtiin yksindiseksi sudeksi ja todettiin, ettei
ryhmaytymista osata. Silti toivottiin, etta tydkaverit huomioisivat ja pyytaisivat mukaan
yhteisiin tapahtumiin tai illanviettoihin, vaikka niista sitten kieltdaydyttdisiinkin. Talloin
kuitenkin tuntisi kuuluvansa porukkaan ja olevansa osa yhteis6a. Sosiaalisissa tilanteissa
saatettiin tuntea myods ujoutta. Moni tiedosti, ettd on tytkaverina pidetty, koska tekee
tyotaan autistisen henkilon pikkutarkkuudella ja oli luotettava, mutta tama toiminta ei
riittanyt luomaan ja yllapitdmaan ystavyyssuhteita tyopaikan ulkopuolella. Tasta saattoi

tulla jopa hyvaksikaytetty olo.

"Kaikki tykkéd musta kollegana, kun ne tietdd, ettd md teen niidenkin puolesta
ty6t ja multa saa aina vastauksia tai ratkaisen ongelmat, mutta muuten musta ei
siis tykdtd.” Haastateltava 1

Toisenlaisiakin kokemuksia yhdessa tekemisesta tyopaikoilta oli, mika vahvistaa ajatusta

siitd, ettd autismikirjon ominaisuudet ovat hyvin yksil6llisiad (Annabi & Locke, 2019, s.509).
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Tyopaikoilla oli my6s saatu tuttavia, joiden kanssa oltiin tekemisissa muulloinkin kuin
toissa. Toisaalta ystavyyssuhteiden syntymista saattoi rajoittaa, ettei autisti halunnut
puhua omasta tyoelaman ulkopuolisesta elamastdadan muille tyokavereille. Joillekin
autistisille henkiléille tyopaikka oli myos ainoa paikka, jossa hanelld oli sosiaalisia

kontakteja.

”Md odotin siltd, ettd tédd on varmaan jotenkin tosi kivaa ja siistid, ja mé pddisen
kommunikoimaan ihmisten kanssa, kun md koitan tulla itse sosiaaliseksi, ja sanoa
moi. Kylld siind kévi silleen, ettd md sain jotain ystdvid sieltd, joiden kanssa
nykyddnkin piddn vilillé yhteyttd tai mennddn jonnekin tapahtumiin tai jotakin.”
Haastateltava 2

Sosiaalisissa tilanteissa autisti oli voinut joutua maskaamaan eli piilottamaan autistisia
piirteitdan, kuten katsomaan ihmisia silmiin tai piilottamaan stimmausta (Moore ja muut,
2024, s. 1392; Hull ja muut, 2019). Stimmaus on Neurovahvistavan sanaston (2024)
mukaan ”itsesdatelyn muoto, jossa aisteja ja muuta hermostoa aktivoidaan toisteisilla
liikkeita, aannahdyksilla tai muulla aisteihin liittyvalla toiminnalla”. Jos haastateltavat
eivat olleet maskanneet, he olivat saaneet tyopaikalla huomauttelua seka kollegoilta etta
esihenkilGiltd ilmeettomyydestda ja hymyttomyydestd, jonka huomauttelijat olivat

tulkinneet epaystavallisyydeksi, ja vaatineet, etta heidan pitdaa hymyilla enemman.

"Kylld mun tdytyy maskata, koska sitten kysytddn, etté no, onko nyt sitten joku
huonosti.” Haastateltava 1

Autismi-lehdessda 3/2022 julkaistussa jutussa kirjoittaja kuvaa maskaamisen
uuvuttavuutta:

Energiaa vie se, ettd sosiaalinen kdyttdytyminen ja sanojen valinta ei ole
intuitiivista, vaan kaikkea pitdaa miettia. Aivot vasyvat enemman, silla sosiaalinen
toiminta neurotyypillisen mallin mukaan ei ole luontaista vaan jatkuvan tietoisen
prosessoinnin tulos. Illmeiden ja eleiden kontrollointi kuormittaa. Mita
normaalimmalta onnistuu vaikuttamaan, sitd enemman sen yllapito vie energiaa!

Sosiaalisten suhteisiin liittyi my6s autistien nakemys ihmisten tasa-arvosta. Tydpaikalla

tama néakyi siten, ettd autistiset tydntekijat eivat valttamatta kunnioittaneet hierarkioita
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tai henkilon auktoriteettiasemaa vain aseman perusteella, kuten alla oleva esimerkki
osoittaa. Kunnioitus perustui heidan mukaansa muihin syihin, ja se piti autistisen
tyontekijan ndkemyksen mukaan ansaita. Esihenkild oli haastateltavien mukaan henkilg,
joka organisoi ja ohjaa ty6ta, ja hanella on asemansa perusteella velvollisuuksia, joita ei
muilla tyontekijoilla ole. Esihenkild on kuitenkin vain ihminen siind missa muutkin
ihmiset, eika titteli tee hanestd mitddn enempdd. Taman ajattelutavan autistinen
tyontekija saattoi osoittaa esimerkiksi suorapuheisuudellaan, mika aiheutti hankaluuksia

tyopaikalla erityisesti, jos esihenkild odotti asemaansa perustuvaa kunnioitusta.

"Siis ihmisilldhédn luonnostaan kai tulee sellainen kyky jotenkin néhdd itsensd
osana  sosiaalista  nokkimisjdrjestysystd, ja  suhtautua  ikdédn  kuin
auktoriteettiasemassa oleviin ihmisiin eri tavalla, kuin samantasoisiin ihmisiin tai
jossain sielld hierarkiassa alempiin. Md luulen ettd toi on autistille todella vaikea,
tai ainakin allekirjoittaneelle autistille todella vaikea, néhdé itseddn osana
sosiaalisia hierarkioita. Mulle ihminen on ihminen riippumatta tittelistd.
Tommoinen on mulle ihan késittdmdéténtd.” Haastateltava 4

4.1.3 Ymmartdva suhtautuminen onnistumisen mahdollistajana

Autististen tyontekijoiden kanssa johtamisen pitda olla ihmislahtoista, jolloin esihenkild
tutustuu yksil6ihin. Talléin hdnen on mahdollista selvittda, mita henkilo tarvitsee ja mitka
ovat hdnen haasteensa, sekd tunnistaa jokaisella olevat vyksil6lliset vahvuudet.
Tyoskentelysta tulee talloin kaikille osapuolille mielekkdampaa ja tehokkaampaa.
Tutustumisen prosessi ei luonnollisestikaan ole helppo, vaan se vaatii esihenkil6lta

paljon karsivallisyytta, kuten haastateltu esihenkild alla olevassa esimerkissa kertoo.

Ensivaikutelma ei ole aina oikea. Siiné saattaa olla sité sosiaalista ahdistusta ja
jéinnitystd. Md sanon myds aina, ettd keskity enemmdn potentiaaliin. Ole
kdrsivdllinen siind mielessd, ettd siind saattaa mennd hetki, ettd henkilo uskaltaa
luottaa suhun, koska siind saattaa olla taustalla monen vuoden, vaikka ihan
kouluajoista Idhtien auktoriteetin syrjintdd. Muista avoimuus. Ald ota asioita
henkil6kohtaisesti, dldkéd ota asioita itseensd, koska Ildhtékohtaisesti ihmiset ei
tarkoita pahaa. Pyri ymmdrtdmddn ja tarjoamaan turvallinen paikka. Nde se, ettd
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tdstd ihmisestd, kun hédn saa sen turvan olla oma itsensd, niin hénestd voi
kuoriutua aivan super tydntekijd. Haastateltava 6

Yksi haastateltava pohti, mitd tydssd menestyminen edellyttdd. Hanen mukaansa
ratkaisevaa on, miten esihenkild kuuntelee ja uskoo tyontekijaa. Autismista ei tarvitse
edes tietda, jos tyontekijoiden viestiin omista tarpeistaan luotetaan aidosti ja tarpeisiin
vastataan. Esihenkil6ltd odotetaan myos luottavaa suhtautumista autistin kykyyn hoitaa
tyotehtdvansa ja suoriutua paivittaisista rutiineista seka olla osa tyoyhteisda. Esihenkilon
osoittama luottamus tyontekijaan, lisdsi autistisen tyontekijan luottamusta esihenkiloon.
Haastateltavien aiemmin koettu syrjinta lisasi kyynisyytta ja epauskoa, ettei “tdd homma
toimi kuitenkaan”. Yksi haastateltava totesi, ettd jos esihenkil6 jaa valheesta kiinni, han
ei pysty kasittelemaan asiaa mitenkaan, se on niin vahingollista. Pelkona myds oli, etta

heihin kaytetaan valtaa epdoikeudenmukaisesti, eika asiaan voi itse vaikuttaa.

Luottamusta pystytdan haastateltavien mukaan rakentamaan my6s oikeanlaisen
viestinnan kautta. Mutta kommunikointi autistisen henkilon ja neurotyypillisen valilla ei
aina ole helppoa, koska kommunikaatiotyylien eroavaisuuden vuoksi heidan vililladn on
empatiakuilu. Empatiakuilu, tai kaksois-empatiateoria, on Damian Miltonin vuonna 2012
esittelema kasite, jonka mukaan autististen ja neurotyypillisten henkildiden
kommunikoidessa keskendan, he kokevat molemminpuolisia vaarinymmarrysta, koska
he kokevat maailman eri tavoin. Tatd empatiakuilua valttddkseen esihenkilon on
kiinnitettava erityistda huomiota omaan kommunikaatiotyyliinsa. Esihenkil6ilta
odotetaan proaktiivisuutta, jolloin keskusteluissa autistisen tyontekijan kanssa pyritaan
ottamaan huomioon hdnen pelkonsa ja epdluottamuksensa, jotka kumpuavat menneista
huonoista kokemuksista. Keskusteluissa kannattaa haastateltavan mukaan korostaa, etta

tavoitteena on tydntekijan hyvinvointi ja parempi toiminta organisaatiossa.

Ajattelen, ettd kun sd otat proaktiivisesti néé asiat huomioon pomona ja pystyt
selittdd, ettd tdd ei ole mikddn pomon salapoliisijuttu, millé se yrittdd saada
rikkaruohot pois tyépaikalta, vaan siind on kyse vaan siitd, ettd saadaan tyopaikka
toimimaan hyvin, ettd kaikilla on hyvd olla ja ettd rajoitteiden aiheuttamat
ongelmat on minimoitu. Haastateltava 3
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Kun suhde esihenkil66n oli hyva, autistinen tyontekija oli voinut tydpaikalla hyvin. Talldin
tyontekijan ja esihenkilon valilld oli luottamusta ja molemminpuolista kunnioitusta. Yksi
haastateltava nosti esiin kasitteen autistinen leimautuminen, joka voi olla seurausta
hyvastda kohtelusta ja luottamuksellisesti suhteesta toiseen ihmiseen. TallGin
tyontekija “leimautuu esihenkil66n kuin ankanpoikanen ankkaemoon”. Haastateltavan
mukaan, vaikka asetelma voi olla esihenkildlle haastava, parhaimmillaan autistinen
tyontekija on tuollaisessa tilanteessa lojaali ja erinomainen tyontekija. Hyvassa
esihenkilon ja alaisen valisessa suhteessa tyontekijalla oli mahdollisuus menestya ja
tuoda tyOyhteiso6n omia vahvuuksiaan tavoilla, joka auttoi koko tyoyhteista

menestymadan, kuten yhden haastateltavan esimerkki osoittaa.

Mun tyé on myds mun erityismielenkiinnon kohde, ja md aika paljon kéytén myés
vapaa-ajalla aikaa siihen, ettd md perehdyn asioihin ja luen niistd ja tutkin ja
seuraan aktiivisesti. Ja sitten kun md innostun ja kiinnostun jostain sen mun ekkon
sisdlld, niin mdhdn Idhden sitten ihan tdysid siihen. Ja tydpaikalla siihen on
suhtauduttu enemmdn silleen wau siistidi, etté sé oot I6ytéinyt taas uuden jutun,
ettd mitd sd tarviit téhdn, tarvitsetko jotain tyéviilineitd, tarvitsetko jotain
materiaalia, mitéd meiddn pitdd hankkia sulle, voitko sd kouluttaa tdsté muuta
tiimid, piddtké sd luennon koko porukalle? Ja silleen pddssyt sitten hyodyntdd
myédskin niité omia ekkoja ja innostumista. Md oon pystynyt tuomaan tyépaikalle
paljon uutta. Haastateltava 5

4.2 Ymmartava suhtautuminen mukautuksiin

Toinen tutkimuksessa esiin noussut ulottuvuus oli ymmartava suhtautuminen
mukautuksiin, joka haastattelujen perusteella vaikuttaa olevan yksi tdarkeimmista
tekijoista autistisen tyontekijan tyokyvyn tukemisessa. Joillekin mukautukset olivat ainoa
mahdollinen keino, joiden avulla he voivat osallistua tyoelamaan. Mukautusten
merkityksen ymmartaminen organisaatioissa on siten erityisen tarkeaa. Haastatteluissa
kavi ilmi, ettd mukautusten tarjoaminen tyodpaikalla rakentuu luottamukselle;
esihenkildiden toivotaan uskovan tyontekijaa, kun han kertoo, millaista tukea tarvitsee,

jotta tyon tekeminen onnistuu. Joskus pienid asioita huomioimalla ja muuttamalla voi
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mahdollistaa autistisen tyontekijan osallistumisen tyoelamaan ja menestyksekkdan

suoriutumisen siella.

4.2.1 Hyvinvointi

Kirkkaat valot, toistuvat danet ja erilaiset hajut sekd ruokailuun kaytettiva aika ja
univaikeudet ovat asioita, joihin moni neurotyypillinen ei valttamatta juurikaan kiinnita
huomiota tyopaikalla. Autisteille ndihin tydhon kuuluviin elementteihin saattaa liittya
monenlaisia haasteita. Haastattelujen perusteella naitd tekijoitda oli ymmarretty
tyopaikoilla vain vahan tai ei lainkaan. Kuitenkin ndama autistisen tyontekijan
hyvinvointiin  liittyvat tekijat olivat yksi olennaisimmista asioista autististen

tyontekijoiden tydkykya ja tydssa viihtymista pohdittaessa.

Aistiyliherkkyydet = mainittiin ~ haastatteluissa  useaan  kertaan  tydskentelya
vaikeuttaneena tekijana. Toistuvat danet, kuten tyokaverin kuulakarkikynalla naputtelu,
jalan heiluttelu tai tuolin natina oli koettu jopa niin hairitsevana, ettd haastateltava
kuvasi ”"joutuvansa raivon partaalle”. Myds valot ja erilaiset hajut aiheuttivat arsytysta.
Aistiyliherkkyyksien vuoksi moni halusikin tyoskennellda yksin omissa tiloissa, eika
avokonttori ollut monellekaan tydssakdyvalle autistille mahdollinen tyoskentelytila.
Neurotyypillisen esihenkilon oli ollut vaikea ymmartaa vaikutuksia, joita
aistiyliherkkyydet autistisessa tyontekijassa aiheuttavat. Haastateltava kertoi, etta
tuntee kipua, kun dani, valo tai rytmi on sellainen, joka ei sovi hanen mielessdaan olevaan
rakenteeseen. Taman seurauksena hdn saattaa jaada jumiin tahan tilaan, eikd pysty
jatkamaan normaalia toimintaa. Han kuvaili olotilaa, ettd se “tuntuu kuin astuisi
purukumin paalle ja sitten kun yrittdd kavelld niin se tarttuu joka pintaan”. Siita
huolimatta, etta aistiyliherkkyydet vaikuttivat erittdin paljon tyontekijan kykyyn toimia
tyopaikalla, moni kertoi kokeneensa, ettei heitda uskottu, kun he pyysivat niiden
huomioimista. Aistiyliherkkyydet olivat haastateltavien mukaan myds yksi merkittava syy,

miksi he olivat pyytdneet mukautuksia tyon tekemiseen ja tyoymparistdoon.
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Haastateltavat myo6s kuvasivat, ettd jos niitd oli huomioitu, se helpotti heidan
tyoskentelydaan. Huomioinnin ei aina tarvinnut olla isokaan asia, esimerkiksi kuulokkeet
tai mahdollisuus vetdytyd tyoskentelemdan hairiottomaan tilaan, olivat auttaneet

tyohon keskittymiseen.

"Kun mdé sanon tydpaikalla tmmdisestd, ettd mua hdiritsee, ettd tédilld on muita
ihmisié samassa tilassa, no se nyt ehkd kuulostaakin aika tylyltd, mutta sen liséiksi
se tuntuu herdttdvdn epdilyksid, etté sé haluat oman tyéhuoneen, koska sé haluat
laiskotella sielld. Ehké tdd on ihmisten yleinen nékemys, ettd muut ihmiset
tehostaa sitd tydntekoa sielld. Onko ihmisilld tyopaikalla normaalisti houkutus
mennd jonnekin someen tai pelata pasianssia sen sijaan, ettd tekisivét toitd? En
tiedd, koska itse md nimenomaan menen sinne tekemddn toitd, enkd
seurustelemaan ihmisten kanssa tai kuluttamaan aikaa tai muuta, koska en md
sellaisesta nauti. Md nimenomaan oon nauttinut ihan kaikesta tydstd, mité md
oon tehnyt, jos méd vaan pystyn keskittymdién siihen tyéhén.” Haastateltava 4

Haastatteluissa nousi my0s esiin, etta aistiyliherkkyyksien lisdksi autismiin saattaa liittya
liitdnnaissairauksia, kuten yleistynyt ahdistuneisuushairié, sosiaalinen ahdistus, OCD
(pakko-oireinen hairié) ja masennus. Lisdksi autismikirjon henkilot ovat erityisen
sensitiivisia kaikille kehon muutoksille. Haastateltavien mukaan he kokevat nama
muutokset, esimerkiksi flunssan ja vasymisen hyvin voimakkaasti. Nama tekijat yhdessa
vaikuttavat monella tapaa henkilon jokapdivdiseen elamaan, ja nakyvat myos
tyopaikoilla ihmisen kayttdaytymisessa eri tavoin, vaikka ne eivat valttdamattd nay

henkilosta paalle pain. Alla oleva esimerkki kuvaa tallaista tilannetta hyvin.

"Esimerkiksi just se, ettd jos pitdd vaikka matkustaa tybpaikalle julkisilla
liikennevdlineilld, ja sulla on julkisten paikkojen kammo, niin tdd saattaa tuoda
haasteita. Ja jonain aamuna on silleen, ettd ei vaan pysty.” Haastateltava 6

Autistisen tyontekijan hyvinvointiin vaikuttavina asioina esille haastatteluissa nousi myos
ruokailu. Molemmilla haastateltavilla, jotka nostivat asian esiin, sydmiseen oli varattu
aikaa puoli tuntia. Kumpikin kertoi, ettei se riittanyt, vaan aiheutti sekd henkista, etta

fyysista pahaa oloa.
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”Md oon pienestd asti ollut hidas syémdiéin ja mulle tulee paha olo, jos mé ahmin
ruokaa. Jotta md sdilyisin hyvinvoivana, niin mun on pakko sy6dd rauhallisesti, ja
sitten semmoinen, etté annetaan joku aikapainostus ruokaan ja ruokataukoihin,
niin se oli ihan hirvedtd. Md en totellut ollenkaan sddntéd puolen tunnin
ruokatauosta, ja siité tuli tietysti sitten pomolta sanomista, ettd tddlld on
muillakin puolen tunnin ruokatauko ja sullakin pitéd olla.” Haastateltava 3

Usealla haastatelluista oli myos ongelmia unen ja unirytmin kanssa. Jos tyo oli
saannollista neljasta kahdeksaan tehtdvaa tyota ilman joustoja, siihen saattoi olla hyvin
vaikea sopeutua. Haastateltavien mielesta ihanteellista olisi, jos tyota voisi tehda kotoa

kasin siihen aikaan vuorokaudesta, milloin se omaan unirytmiin parhaiten sopii.

"Mun kdsityksen mukaan epdtyypilliset unirytmit on korostuneita autismissa.
Meitd on paljon ihmisid, jotka nukkuu neurotyypillisten ihmisten nékékulmasta
miten sattuu. Ollaan yoélldg hereillé, ollaan pdivdlld hereilld, vilttdmdéttd ei ole
mitddn rytmid. Rytmi saattaa siirtyy eteenpdin ja niin edespdin.” Haastateltava 3

4.2.2 Toimintatavat

Autisteilla on joitakin “uniikkeja haasteita”, kuten yksi haastateltava asian hyvin ilmaisi.
Hanen mukaansa se, mika erottaa autistin neurotyypillisesta, on, ettd autistin on
vaikeampi piilottaa piirteitaan kuin neurotyypillisen, koska hdan on rehellisempi ja piirteet
nakyvat siksi helpommin ulospdin. Samalla nama autistien piirteet ja toimintatavat ovat
kuitenkin myods heiddn uniikkeja vahvuuksiaan. Tallaisia piirteitd, jotka vaikuttavat ja
nakyvat eri tavoin myos tyopaikoilla, ovat suhtautuminen aikaan ja aikatauluihin,

hyperfokus, perfektionismi, pikkutarkkuus ja mustavalkoinen ajattelutapa.

Suhtautuminen aikaan ja aikatauluihin oli autisteilla hyvin erilainen kuin heidan
tyokavereillaan ja esihenkil6illdan. Tyopaikoilla erilainen aikasuhde oli aiheuttanut
monenlaisia haasteita, vaikka autistiset tyontekijat itse pitivat aikasuhdettaan myds
vahvuutenaan. Kykya uppoutua tyohon, vahvaa keskittymista ja flow-tilan saavuttamista
pidettiin positiivisena ja tavoiteltavana olotilana, joka auttaa tehokkaaseen tyon

tekemiseen ja tyon loppuun saattamiseen seka tydsta nauttimiseen.
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Sehdn on ihana tunne, kun sellainen flow tulee. Sitéihdn monet suorastaan
tavoittelee, ja ihmiset kdy ties millé kursseilla, etté saavutat tdllaisen ideaalisen
flow-tilan. Mutta md luulen, ettd autisteilla kyllé se on sellainen hyvéd autismin
piirre, ettd se tulee aika luonnostaan, sité ei tarvitse mitenkddn erikseen opettaa.
Jos se vaan olosuhteet on hyviit, niin silloin se mahdollistuu ihan luonnostaan
tdllainen flow. Haastateltava 4

Kyky keskittya tydhon intensiivisesti oli myds aiheuttanut tilanteita, joissa tyd oli saatu
loppuun aikataulua nopeammin, jolloin loppupdiva tyoajasta oli pitanyt nadyttaa
kiireiselta, kun kotiinkaan ei saanut Iahted. Tata tydajan joustamattomuutta vastaajat
kritisoivat, silla heiddan mukaansa olisi helpompaa, jos tyohon voisi keskittya
intensiivisesti, kunnes se on valmis, ja levatda sen jalkeen vastaavasti pidempaan.
Toisaalta tyohon saatettiin uppoutua niin, etta taukojen pito unohtui tai niita ei halunnut
pitad. Tyon tekemisessa kerrottiin olevan tietty rutiini ja tahti, jota ei haluttu muuttaa.
Taukojen pitdminen keskeytti tehokkaan tydskentelyn tilan, johon uudelleen
padseminen kesti jonkin aikaa. Selkedksi haasteeksi intensiivisyys muodostui silloin, kun

tyotahti oli niin kova, etta se altisti loppuun palamiselle.

Téstdhdn ihmiset on kovasti huolissaan justiinsa, etté se on niin intensiivistd, ettd
sehdn ei ole ollenkaan tyéergonomian mukaista toimintaa. Multa voi unohtua just
vaikka vessassa kédiymiset ja sydmiset ja tén tyyppiset asiat, kun se niin niin tempaa
mukaansa se asia. Haastateltava 4

Tyohon uppoutuminen, vaikka sitd pidettiinkin vahvuutena, saattoi vaikeuttaa muissa

aikatauluissa pysymista, jolloin mydhdastelysta saattoi aiheutua ongelmia.

”Siind on vdlilld sité, ettd md saatan tapaamisiin vdélilld juosta viime minuutilla tai
pari minuuttia myéhdssd. Mulla on se aikataulujen hallinta vdlillé haastavaa.”
Haastateltava 5

Aikataulujen noudattaminen oli autistiselle tyontekijalle niin tarkeaa, ettd he kokivat
helposti aikataulupaineita, kuten alla oleva esimerkki osoittaa. Yksi haastateltava kertoi,
ettd keskeneraisista tyotehtavista kysely hammensi hanta, koska hanesta alkoi tuntua,
ettd tyo pitaa priorisoida ja saada valmiiksi jo ennen sovittua maardaikaa. Tama aiheutti

sen, ettd han teki kyseltya tyotehtavaa tarvittaessa koko yon, jotta sai sen valmiiksi
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mahdollisimman pian. Toinen haastateltava kertoi, ettda han halusi tehdda annetut
tehtdvat aina mahdollisimman hyvin ja perusteellisesti, joten jos tyolle annettiin liian
vahan aikaa, ei tekemisesta tullut oikein yhtdan mitdan liian tiukan aikataulun vuoksi.
Toisaalta han totesi, etta raameja oli hyva olla, ettei tekeilld oleva asia mennyt liian

pikkutarkaksi.

“Jos multa aletaan puolessa vdlissé kysyd, niin méd koen, ettd se aikataulu ei
olekaan endd voimassa, vaan mun pitdisikin saada niité nopeammin valmiiksi, jos
niitd kerran kyselldén. Jos multa kysytddn jotain, niin se on mulle kdsky. Sen
jéilkeen md teen sen pdivéssd. Md teen sen muiden téiden pddille. Md voin lopettaa
aamuviideltd, ettd md saan ne kaikki sitten tehtyd, kun md en pysty jéttdd
tekemdttd mitéiéin.” Haastateltava 1

Autismikirjon henkildiden taipumus pikkutarkkuuteen seka mustavalkoiseen ajatteluun
tuli myos haastatteluissa esille. Ominaisuuden todettiin olevan ajoittain raskasta itselle,
koska omalta ty6lta vaadittiin tdydellisyytta joskus tiukoissakin aikatauluissa. Samoin

tarve noudattaa tarkasti saantdja mainittiin. Tyotehtavia voi tehda joko oikein tai vaarin.

"Autistina md ajattelen mustavalkoisesti tdllaisista asioista. MGé ajattelen
esimerkiksi, ettd kuvan pitéd olla just sellainen kuin se on, eikd sitd saa muokata.
Mutta yleinen kdytdnté oli, ettd kaikki kuvat muokattiin julkaisuja varten, jotta ne
ndytti kauniilta. Autistina oikeastaan ajattelen ettd on 2 tapaa tehdd, joko vddrd
tai oikea. Tdd on itseddn kohtaan julma tapa ajatella, koska varmasti se on
vaikuttanut siihen, miten piipussa md oon ollut monen asian kanssa. Md vaadin
itseltéini tdydellisyyttd.” Haastateltava 3

Samanlaista tarkkuutta sekd oikean ja vaaran erottamista odotettiin myos tyokavereilta.
Jos ndin ei tapahtunut, se oli autistille hyvin vaikea ymmartaa. Ajatus heratti yhden
haastateltavista pohtimaan, ettd neurotyypilliset valitsevat mieluummin “olla
keikuttamatta venettd” kuin vaativat, ettd asiat tehddan oikein. Autistinen tyontekija ei
sen sijaan valita, vaikka vene uppoaisi, kunhan asiat tehddan moraalisesti oikein joka

tilanteessa.
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4.2.3 Mukautukset onnistumisen mahdollistajana

Autistiset henkilot kokivat itse, ettd mistd tahansa tydsta voi suoriutua, kunhan kulttuuri,

asenne ja olosuhteet ovat oikeat.

Tosi monet mukautukset esimerkiksi on semmoisia, jotta pystyy olemaan téissd,
niin ne ei varsinaisesti vaadi hirvedn paljoa. Vaan just esimerkiksi sité avoimuutta
ja ymmdrrystd siitd, ettd voi olla oma itsensd ja esimerkiksi vaikka just hyodyntdd
aistisédtelyn apuvdlineitd tai stimmata tai sen tyyppisié. Haastateltava 5

Haastattelujen perusteella vaikuttaa kuitenkin siltd, etteivat autistiset tyontekijat ole
tulleet kuulluiksi ja ymmarretyiksi, vaikka he ovat selkedsti viestineen omista toiveistaan

ja tarpeistaan.

Sitten kun tuli niitd uupumus oireita, md menin tyéterveyshuoltoon ja yritin saada
sairaslomaa. Tdd esihenkilé tuli mukaan sinne Iédikérin vastaanotolle ja mulle tuli
sellainen tunne, etté he puhuu mun ohi, ettei mua kuunneltu. Kun md sanoin, ettd
mdi tarvitsisin sellaisen vaikka kuukauden ihan levon téissé ndin, niin ei niin pitkddn,
ettd 2 viikkoa. Haastateltava 4

Mukautukset tydpaikoilla ovat toimintatapoja ja apuvalineitd, joiden tarve vaihtelee
yksilollisesti. Vain autistinen tyontekija itse tietdad, millaisia mukautuksia han tarvitsee.
Erds haastateltava totesi, ettd organisaatioissa ei valttamatta osata ajatella mita autisti
tarvitsee, vaikka mukautusten toteuttaminen saattaisi olla mahdollista, eika niita siksi
tarjota. Jos jotakin ei ole mahdollista toteuttaa, sekin pitdaa viestia, koska selkeys on
autistille tarkeda. Mukautusten osalta esihenkilon pitaa keskittya yksiloon, jonka kanssa
han tyoskentelee, ja antaa tdlle mahdollisuus avoimesti kertoa, mista han hyotyy. Asian
tunteminen yleisella tasolla ei riita, jos esihenkil6lla ei ole resursseja perehtya yksilon

tarpeisiin.

Ja se just, ettd huomioidaan yksiléllisesti. Ei voi sanoa mitédn yhtd yleispdtevdidi,
koska autismikirjo on kirjo, ja kaikilla on tosi erilaisia tarpeita, mutta se, ettd niité
pystyttdisiin katsomaan yksiléllisesti ja joustavasti. Haastateltava 5
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Mukautusten saaminen haastateltavilla oli vaihdellut ty6paikoittain ja esihenkilittdin.
Joissakin tyopaikoissa niiden tarve oli ymmarretty, eika ristiriitoja ollut ilmennyt. Jossakin
muualla taas oli vedottu siihen, ettei tatda muutkaan saa, joten miksi yhden tyontekijan
pitdisi saada. Nain oli sanottu, vaikka tyontekijan autistisuus on ollut tiedossa. Moni
pohti, miksi autismi ei ole yleisesti hyvaksytty syy saada mukautuksia samalla tavalla kuin
esimerkiksi liikuntarajoitteisuus. Yhdella haastateltavalla tyoterveydenhuolto oli ollut

apuna mukautusten saamisessa.

No juuri tén tyyppistd, ettd minkd ihmeen takia sun pitdisi saada se oma tyétila,
jos ei kenelldkddn muullakaan ole. Sen mé oon kokenut, ettd jos sellaista
erityiskohtelua vaatii jostain ymmdrrettédvdstd syystd, ettd voi siirtyd etdtéihin,
koska ei kenenkddn tarvitse sietdd huonoa siséilmaa. Mutta sitten taas autisteilla
voi olla just vaikka se sosiaalinen kuormitus tai tai tén tyyppiset asiat, niin sitd ei
sitten ymmdrretd vastaavalla tavalla terveyttd vaarantavaksi syyksi.
Haastateltava 4

Mukautuksiin saattaa liittya tyopaikalla muiden tyontekijoiden taholta epareiluuden
tunnetta. Erityisesti ndin voi olla, jos tyopaikalla on vain yksi tai muutamia neurokirjon
tyontekijoita. Talloin tilanteet voivat olla hyvin konfliktiherkkia. Haastatteluissa kavi ilmi,
ettd tama kokemus oli tydpaikoilla tuttu. Jos ndin on, esihenkilon pitda selvittaa
reaktioiden syy. Saattaa olla, ettd tydyhteisOssa koetaan, ettei tilanne tydntekijoiden
valilld ole tasa-arvoinen, mutta toiveita omaan tyoympaériston suhteen ei uskalleta
kuitenkaan ilmaista. Jos mukautusten saaminen viestitdan ja hoidetaan tyoyhteistssa
alusta alkaen tasapuolisesti, on todennakdisyys ristiriidoille hyvin paljon pienempi. Alla

oleva esimerkki on esihenkilohaastattelusta.

Mutta miten esimerkiksi tommosia voisi ratkaista on se, ettd kaikillahan on oikeus
noihin mukautuksiin. Mitd md esimerkiksi paljon sanon, ettd kun néd toimii kaikille,
ettd eihdn ndd mukautukset ole vaan neurokirjan henkildille, ettd sehén ei ole
tarkoitus, vaan mun tarkoitus on ndyttdd, miten koko henkiléstén tyytyvdisyys
kasvaa, kun tdnne luodaan turvallinen tila ja kaikki voi olla omia itsejédn.
Haastateltava 6

Haastatteluissa nousi esiin monenlaisia mukautustarpeita, mutta yleisin oli kuitenkin

toive etatyosta joustavalla tydajalla, jopa niin joustavalla, ettd ty6ta voisi tehdd mihin
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aikaan vuorokaudesta tahansa. Muista mukautuksista mainittiin muut tydaikaan liittyvat
jarjestelyt, kuten esimerkiksi 80 prosenttinen tyoaika, rauhalliset tyotilat seka
kuulokkeiden kayttd aistidrsykkeiden minimoimiseksi. Yksi haastateltava mainitsi
kayttavansa puhelimen herdtystoimintoa tyopaivan aikana, jotta aikataulujen
noudattaminen onnistuu, mutta tdma oli omaehtoista toimintaa, ei tyonantajan
jarjestama mukautus. Monimuotoisuuteen huomiota kiinnittdvassa organisaatiossa
mukautuksia oli tehty erittdin joustavasti. Haastateltava kertoi, ettda tyot voi aloittaa
sitten kun heraa ja ne voi tehda itselleen sopivalla ajalla. Kaytanto oli hyva tyontekijoille,
joilla on epasaannollinen unirytmi. Talloin toita ei tarvitse tehda vasyneena. Tydpaikalle
ei myoskaan ole pakko tulla, jos on nukkunut huonosti, vaan tyot voi tehda kotoa kasin

etana.

Kukaan ei ole sulle vihainen. Sd et voi sille mitddn, ettd sd oot nukkunut huonosti,
ja maailma ei kaadu siihen. Kun tydntekijé tietdd, ettd héntd ei syyllistetd siitd,
etté hdn on nukkunut huonosti, niin hdn haluaa tehdd sen tyépdivdn, koska hén
on jo saanut sanottua sen, etté md oon nukkunut niin huonosti, etté md oon aivan
niinku pihalla. Haastateltava 6

Sairastumistapauksissa viestin laitto riitti, esihenkil6lle ei ollut pakko soittaa. Tyopaikalla
oli lisdksi kaytossa lepohuone, jonne voi paivan aikana menna milloin vain. Myds
keskustelu pidettiin hyvin avoimena. Esihenkil6 keskusteli ajoittain tyontekijoiden kanssa
mielenterveyteen liittyvista asioista, koska nama koetaan osaksi hyvinvointia ja
tyotehokkuutta. Jos keskusteluissa ilmeni isompia huolia, tyontekija ohjataan
tyoterveyteen. Toimenpiteet lisdavat tyontekijoiden ja esihenkilon valista luottamusta ja
rohkaisevat avoimeen vuorovaikutukseen. Autismikirjon henkildiden huomioiminen
tyopaikoilla ei ole, haastateltavan sanoin, tahtitiedettd, vaan hyva ja huomioiva

tydymparistd kokonaisuutena muodostuu pienista asioista.

Se ettd tyéympdristé ymmdrtdd, mitd on autismi ja neurokirjo yleisestikin. Se, ettd
on mahdollisuus etdtoihin, mahdollisuus hiljaiseen tilaan, pystyy puhumaan
asioista avoimesti. Ndd vaatii vaan sen, etté pikkuisen vaihtaa sitd nédkékulmaa ja
toimintatapaa. Se ei vaadi hirvedsti resursseja ja se ei vaadi mitéén isoja
mukautuksia. Ainoa minkd se vaatii on, ettd siihen ottaa mukaan vdhdn
myétdtuntoa ja haluaa, ettéd ihmiselld on hyvié olla. Haastateltava 6
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Kun tyoyhteis6 on valmis mukautuksiin ja autistisilla tyontekijéilla on luottamus
esihenkiloon, he ovat tyoyhteisolle arvokkaita tyontekijoitd, jotka ovat monin tavoin
lahjakkaita. Esihenkilon kokemus on, etta tama tyontekijaryhma on erityisen lojaalia, kun
olosuhteet ovat kunnossa. He ovat myos rehellisia, ahkeria ja tydhonsa keskittyvia. Alla

oleva lainaus on esihenkilohaastattelusta hdnen oma kokemuksensa.

Mad voisin aloittaa silld, ettd tyéntekijdt on aivan ihania ihmisid. Tosi lojaaleja. Mé
tieddn, ettd kukaan ei ikind seldn takana tee mitddn, vaan meilld oikeasti
puhutaan asioista aina avoimesti. Se on ihan dédrimmdisen ihana asia. Md sanoisin
myéds, ettd rehellisyys. Md tieddn, etté kun kysyin, ettd miten menee tai miké
homma, niin md saan aina sen rehellisen vastauksen. Se tietotaito ja osaaminen
on jotain ihan, en md I6ydd sille oikeastaan sanoja. Koska henkilé haluaa
ymmdrtdd kaiken, ei pelkéstéddn se oma rooli, vaan se, ettd miten minun tyé liittyy
kaikkeen muuhun mitd me tehdddin. Md aina tasaisin vdliajoin kysyn, ettd mitd sé
haluaisit, ettd md teen eri tavalla. Md pystyn aina muuttamaan omaa
tyGskentelytapaa paremmaksi, koska md tieddn, ettd mulle sanotaan, mitd
toivotaan. Ja se on tosi tdrkeditd ja kullanarvoista, ettd en kylld vaihtaisi sité
oikeastaan mihinkéén. Haastateltava 6
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5 Johtopaatelmat

Taman haastattelututkimuksen tarkoituksena oli selvittda, millaista esihenkilotyota
autistiset tyontekijat toivovat ja miten esihenkilotyota pitdisi toteuttaa, jotta se oikealla
tavalla huomioisi ja tukisi ndiden henkildiden erityistarpeita tyopaikalla siten, ettd
autisteilla sailyisi kyky ja halu osallistua tydelamaan, sitoutua tyopaikkoihinsa seka
menestya niissa. Tutkimusaineiston analyysin perusteella esihenkildiden ymmartava
suhtautuminen autismiin liittyviin erityispiirteisiin sekd ymmartava suhtautuminen heille
tarpeellisiin mukautuksiin ovat  avainelementteja autistien positiivisiin

tyoelamakokemuksiin.

Myotatuntoinen johtamismalli (Ramachandran ja muut, 2024) tarjoaa kdyttokelpoisen
mallin esihenkilotyohon, kun tiimissa on autistisia tyontekijoita. Elementit, jotka tahan
johtamismalliin sisaltyvat, empatia, avoimuus ja kommunikaatio, osallistaminen,
rehellisyys, kunnioituksen ja arvokkuuden osoittaminen seka terveyden ja hyvinvoinnin
edistaminen, ovat kaikki ominaisuuksia, jotka nousivat esiin haastattelututkimuksessa.
Haastatelluilla oli kokemuksia tyoymparistdistda, joissa esihenkil6illa ei naita
ominaisuuksia ollut, mutta myos kokemuksia siitda, kuinka autistinen tyontekija voi

kukoistaa ymparistoissa, joissa esihenkilotyd on myotatuntoista ja huomioivaa.

Tutkimus osoitti autistisilla tyontekijoilla olevan emotionaalisia tarpeita, kuten tarve tulla
kuulluksi ja ymmarretyksi, sekd kokea luottamusta. Kun suhde esihenkildoén on
turvallinen ja ilmapiiri on avoin seka hyvaksyva, voi tyontekija olla oma itsensa ja ilmaista
tarpeitaan ilman pelkoa niiden vaheksymisesta, kritisoimisesta tai ohittamisesta. Hyva
vuorovaikutussuhde esihenkil66én mahdollistaa kuormitustekijoiden tunnistamisen ja
minimoimisen tyopaikalla, kun asioita lahestytdaan autistisen yksilon ndkékulmasta.
Ymmartavan ja myotatuntoisen vuorovaikutussuhteen luominen autistiseen
tyontekijaan on esihenkilon vastuulla. Autismia ei ole pakko tyopaikalla paljastaa. Siksi
on tarkeda, etta esihenkilo tutustuu tyontekijoihinsa, osoittaa ymmarrysta tyopaikalla

ilmeneville tarpeille ja luo sita kautta luottamuksen ilmapiiria. Talldin vuorovaikutukselle
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muodostuu turvallinen tila, jossa tydntekijan on helpompi olla avoin omista haasteistaan,
mutta myos vahvuuksistaan. Tutustumisprosessi vaatii esihenkiloltd paljon
karsivallisyyttd, silla monet autistit ovat kokeneet pitkdaikaista syrjintdd. Kun avoimen
vuorovaikutuksen tilanne saavutetaan, ja suhde osapuolten vililla on luottamuksellinen,
on organisaation mahdollista tarjota tyontekijalle menettelyja ja toimenpiteita, joiden
avulla han voi suoriutua tyostaan menestyksekkdasti. Tama mahdollistaa tyontekijalle
onnistumisen kokemuksia, jotka puolestaan vahvistavat halua ja kykya osallistua,
motivoitua ja sitoutua. Kuvio 4. esittaa vuorovaikutuksen rakentumisen prosessia tdman
tutkimuksen perusteella. Koska tutkimuksessa oli haastateltavia pieni maara, tata

prosessia kannattaa jatkossa tutkia laajemmalla otannalla.

Tyontekijalle

Esihenkild Esihenkild luo . N Esihenkild .
. . Tyontekija voi . mahdollistuu
tutustuu turvallisen tilan . - mahdollistaa o
. e Lo avoimesti kertoa e tyossa
tyontekijoihin sosiaaliselle o . yksil6lliset . .
I . erityistarpeistaan onnistumisen
yksiléina vuorovaikutukselle mukautukset )
kokemuksia

Kuvio 2. Luottamuksellisen vuorovaikutuksen rakentumisen prosessi.

Olipa autismi esihenkilon tiedossa tai ei, autistiset tyontekijat toivoivat tutkimuksen
mukaan esihenkil6ita ja johtoa uskomaan heitd ja luottamaan heihin, kun he kertovat
tyossa ja tyopaikalla tarvitsemistaan toimenpiteistd, joilla mahdollistetaan
taysipainoinen tyoskentely ja tyotehtavien suorittaminen. Ndiden mukautusten tarkoitus
on, ettd autistinen tyontekija pystyy tekemaan tyonsa ilman sellaisia hairiotekijoita, jotka
vaikuttavat tyOssa siten, ettei tyotehtavia pysty syysta tai toisesta suorittamaan parhaalla
mahdollisella osaamisen tasolla. Mukautuksien epdaminen on aiheuttanut autistisille

tyontekijoille heikentyneen tydsuorituksen lisdksi uupumista ja sairauspoissaoloja, ja
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niiden seurauksena jopa syrjaytymista tydomarkkinoilta. Kyse ei siten ole erityiskohtelusta,
vaan olosuhteiden muokkaamisesta siten, ettd autistin erityisominaisuudet ja niihin
mahdollisesti liittyvat haasteet, eivat estd tdysipainoista tyOsuoritusta. Mikdan ei
myoskdadn esta mukautusten kayttoonottoa koko organisaatiossa. Se on jopa
kannattavaa, kuten taman tutkimuksen esihenkilohaastattelussa todettiin, koska niiden
avulla koko tyoyhteison tyotyytyvaisyyttd on mahdollista parantaa. Kun mukautuksia
tarjotaan organisaatiossa kaikille tyontekijoille, niihin liittyvaa tunnetta eriarvoisuudesta
ei synny. Se my0s estda autistisen tyontekijan leimautumisen, mika saattaa altistaa hanet
epaasialliselle kohtelulle ja kiusaamiselle. Aiemmassa tutkimuksessaan Whelpley ja
Perrault (2021, s. 212) toteavat, ettd mukautukset ovat yhteydessad epdasialliseen
kohteluluun. He perustelevat nakemystaan vammaislailla, joka edellyttdd mukautusten
perustelujen pitamista luottamuksellisina, jolloin ne voivat herattaa eriarvoisen kohtelun
tunnetta ja tyytymattomyyttd, kun muu tyoyhteisé ei tiedd, miksi niitd myonnetaan
joillekin. He viittaavat Kensbockin ja muiden (2017, s. 12) tutkimukseen, jonka mukaan
mukautuksiin johtava prosessi tuo esille erityisesti esihenkildiden, mutta myos

tyokavereiden harjoittaman syrjinnan ja kiusaamisen.

Tassa tutkimuksessa haastateltavien esiin nostamat mukautukset, kuten etatyo,
joustavat tyOajat, &anettomat tyotilat, kuulokkeet, valaistuksen saately ja
yksintyoskentely, ovat sellaisia, jotka voidaan halutessa toteuttaa kaikille tyontekijoille.
Tutkimustietoa mukautuksista on paljon (Doyle 2020; Tomczak, 2022; Waisman-Nitzan
ja muut, 2019) ja niistd on myods tutkimuksissa todettu, ettd mielikuva niista kalliina
toimenpiteind, ei ole oikea, vaan todellisuudessa niiden kayttoonotto ei vaadi
taloudellisia resursseja, vaan ennemminkin pitkdaikaista sitoutumista niiden
noudattamiseen (Waisman-Nitzan ja muut, 2021, s. 495). Esihenkilon ymmartava
suhtautuminen antaa autistille mahdollisuuden olla oma itsensd ilman pelkoa
muuttumisen vaatimuksista. Tallaisessa organisaatiossa tyoymparistdd sopeutetaan
yksilon mukaan, eika vaadita, etta yksilo sopeuttaa itsensa tydympariston vaatimuksiin
(Doyle, 2020). Talloin autistisella tyontekijalla on mahdollisuus osaamisensa ja taitojensa

mukaiseen onnistumiseen, seka taysivaltaiseen tydyhteison jasenyyteen.
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5.1 Kadytdannon suositukset

Organisaatioiden on vastattava tyoelaman kasvaviin monimuotoisuushaasteisiin. Niiden
pitdd olla valmistautuneita kohtaamaan ja hyvdksymaan enemmistostd poikkeavaa
erilaisuutta. Organisaatioiden ylin johto tekee organisaation suuntaa koskevia paatoksia.
Paatos rekrytoida ja sisallyttdd monimuotoisuutta organisaatioihin, on siten aina johdon
tietoinen paatds, johon osataan valmistautua. Monimuotoisuuden kohtaaminen ei
kuitenkaan valttamattd aina ole tietoinen valinta, koska aina monimuotoisuus ei nay
paallepain. Taman vuoksi organisaatioiden ylimman johdon pitda huolehtia siita, etta
organisaatioissa tyoskentelevat ihmiset ovat valmiita kohtaamaan monenlaisia ihmisia,
myds sellaisia, joiden toimintatavat, kdytos ja mieltymykset saattavat poiketa totutuista.
Paras keino tahan on tarjota sdannollistd koulutusta monimuotoisuudesta. Osaamisen
yllapitamiseksi koulutuksen pitaa olla vuosittain toistuvaa. Toiseksi ylimman johdon on
huolehdittava, ettd epaasialliseen kohteluun puuttumisen toimintatavat ja prosessit ovat
jokaisen johtajan ja esihenkilén ydinosaamista. Vain varmistamalla osaaminen voidaan

luoda mahdollisuus organisaatiolle, jossa jokaista yksil6ad arvostetaan omana itsenaan.

Myds esihenkiléiden on huolehdittava osaamisestaan, seka pyrkia varmistamaan, etta
oman tiimin osaamisen lisdksi, koko organisaatiolla on mahdollisuus tarvittavaan tietoon.
Jos organisaation ylin johto ei ole huolehtinut tarvittavia monimuotoisuuskoulutuksista,
niitd kannattaa ehdottaa jarjestettavaksi. Jos epaasiallisen kohtelun toimintaperiaatteet
eivat ole esihenkilon tiedossa, nekin kannattaa ottaa johdon tai tydsuojeluorganisaation
kanssa kasittelyyn, ja pyytdd, ettd nama tahot huolehtivat koko organisaation
kouluttamisesta. Tiimildistensa kanssa esihenkilon pitdaa pyrkia karsivallisesti avoimeen
vuorovaikutukseen. Tama voi tapahtua keskustelemalla joko kasvotusten tai vaikka
sahkopostilla, jos se on tydntekijan oma toive. Tarkeintd on, ettd ensin selvittad, miten
henkilé haluaa olla vuorovaikutuksessa. Esihenkilon pitdd myos pitaa itsensa helposti
l[ahestyttavana ja varmistaa, etta kaikilla on tieto, kuinka ja milloin hanet tavoittaa. Myos
anonyymiin palautekanavaan ja kehitysehdotuksiin kannattaa varmistaa mahdollisuus,

koska monesti asioita ei uskalleta kertoa avoimesti, jos ne koetaan liian arkaluoteisiksi.
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5.2 Jatkotutkimusehdotuksia

Neuromonimuotoisuutta ja autismia tyoelamdassda on tutkittu Suomessa vield
suhteellisen vahan, ja johtamistutkimusta aiheesta on hyvin niukasti. Tama tutkimus
tarjoaakin uudenlaisen nakokulman tutkimuskenttddan tutkimalla esihenkilotyota
tyollistyneiden autistien nakokulmasta. Mutta samalla se herattdd uusia kysymyksia ja

luo uusia tutkimusaiheita.

Autististen tyontekijoiden johtamista pitdisi tutkia myos esihenkilondkulmasta, ja
selvittdad, millaista on toimia esihenkilond autistisille tyontekijoille. Omassa
tutkimuksessaan Szulc (2024, s. 99) sivuaa aihetta todeten tutkimuksen olevan
vield "pirstaleista”. Haastavaksi aiheen tutkimisen tekee se, ettei autismia ei ole pakko
paljastaa tyopaikalla. Niinpa esihenkild ei aina ole tietoinen tiimissdadan olevista
autistisista tyontekijoista. On todennakoistd, ettd useat esihenkilot jo nyt johtavat
tiimeissaan autisteja tietamattansa. Vaikka tutkimukseen osallistujia voi olla vaikea
loytda, aihe on tarked ja tarpeellinen tutkia tyoeldman monimuotoistuessa muun
yhteiskunnan mukana. Autisteja toimii jonkin verran myos itse esihenkil6ind, kuten

tassakin tutkimuksessa kavi ilmi. My0s tata aihetta kannattaa tutkia tulevaisuudessa.

Tassa tutkimuksessa ei tarkasteltu rekrytointia. Siten kasiteltavan aiheen ulkopuolelle jai,
kuinka autistiset tyontekijat ovat tulleet tehtaviinsa valituiksi. Aiheeseen liittyy monia
mielenkiintoisia nakokulmia, kuten esimerkiksi rekrytointiprosessin eri vaiheiden
soveltuvuus autistisille tyontekijoille tai autismista kertominen ennen rekrytointia tai sen
aikana mukautusten saamiseksi rekrytointiprosessiin. Tahan aiheeseen liittyy my0s
autististen nuorten tydelamaan siirtyminen opintojen jalkeen. Tutkimuksen avulla
voitaisiin selvittad, millaisia odotuksia autistisilla nuorilla on tyéelamaan siirtymisesta,
tyollisyydestd, mahdollisista mukautuksista ja esihenkilotyosta, ja ndin helpottaa heidan
siirtymistaan opiskelujen jalkeen tydelamaan, seka lisata ymmarrysta rekrytoinnista niin

tyonhakijoille kuin esihenkiléillekin.
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5.3 Tutkimuksen rajoitteet

Taman haastattelututkimukseen vyleistettdavyytta rajoittaa haastateltavien maara,
vaikka ”“laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin”, vaan siina kuvataan
ilmioita ja yritetdadan ymmartaa seka tulkita niita (Tuomi & Sarajarvi, 2017, luku 3).
Tutkimukseen haastateltiin kuusi henkil6a. Jotkin autistiset erityispiirteet mainittiin
haastatteluissa vain kerran, joten selvaa on, ettei saturaatiopistettad niiden osalta voitu
saavuttaa. Saturaatiolla tarkoitetaan sitd, etteivat vastaajat endaa anna ongelman
kannalta uutta tietoa, vaan aineisto alkaa toistaa itsedan (Tuomi & Sarajarvi, 2017, luku
3). Nama vyksittdiset maininnat on jatetty tutkimusaineiston ulkopuolelle. Jos
haastateltavia olisi ollut enemman, myds nama autistiset erityispiirteet olisivat
todennédkoisesti esiintyneet useammin, ja ne olisi voitu sisallyttda tutkimukseen. Niinpa
analyysi on tehty vain niiden elementtien perusteella, joita tutkimuksessa esiintyi
useammin kuin kerran. Taman vuoksi on todennakoistd, ettd autismin koostuessa
monenlaisista ominaisuuksista ja piirteistd, on selvaa, etteivat laheskaan kaikki piirteet
nousseet tutkimuksessa esiin, eikad analyysissa siten ole voitu kattavasti kasitelld kaikkia
tyopaikoilla esille tulevia autismin piirteisiin liittyvia seikkoja. Nain ollen myds
mukautuksia on kasitelty vain siind laajuudessa, kuin ne ovat haastatteluissa esiin

nousseet.

Toinen rajoite liittyy valittuun haastattelumenetelmaan. Koska haastateltavat ovat
saaneet hyvin vapaasti kertoa omista kokemuksistaan teemoittain, on selvda, etta
haastattelut eivdt ole seuranneet tiettyd ennalta maaritettyd kaavaa, ja siten
haastatteluissa on voitu kasitelld eri aihealueita erilaisilla painotuksilla. Ndin saatu
haastatteluaineisto on voinut poiketa sisall6ltaan toisistaan. Kaikissa haastatteluissa on

kuitenkin kasitelty samoja teemoja, joiden perusteella tutkimuksessa on edetty.
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5.4 Lopuksi

Tassa laadullisessa haastattelututkimuksessa pyrittiin =~ selvittdmaan, millaista
esihenkilotyota autistiset tyontekijat toivovat ja miten esihenkilotyota pitdisi toteuttaa,
jotta se oikealla tavalla huomioisi naiden henkildiden erityistarpeet jokapaivaisissa
tilanteissa tyopaikalla. Tavoitteena oli 10ytda keinoja, joiden avulla esihenkildé voi
vaikuttaa autististen tyontekijoiden kykyyn ja haluun pysya mukana tydelamassa,
sitoutua tyopaikkoihinsa ja menestya sielld. Tatd varten tutkimukseen haastateltiin
autistisia tyontekijoitda ja esihenkilod, jonka tiimiin kuuluu neuromonimuotoisia
tyontekijoita. Tutkimus osoitti, ettd esihenkilon on oltava aloitteellinen suhteessa
autistiseen tyontekijaan, ja luoda tyontekijaan suhde, jossa tdma voi avoimesti olla oma
itsensa ja kommunikoida omista tarpeistaan. Organisaatiossa pitaisi kuunnella autistista
tyontekijaa, ja toteuttaa hanen tarvitsemansa mukautukset, jolloin tyontekijalla on
mahdollisuus suoriutua tydstddan parhaan osaamisensa mukaan. Tall6in autistinen
tyontekija voi saada onnistumisen kokemuksia, jotka toimivat positiivisina kannustimina

hanen tydkykyisyydelleen, seka sitoutumiselleen organisaatioon.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelulomake

Teema 1. Ty6elamdkokemukset

1. Millainen tyohistoria sinulla on

2. Oletko tyytyvainen tyohistoriassasi olleisiin tyopaikkoihin?
e Miksi olet / et ole tyytyvadinen?
e Mistd pidat erityisesti? / Mista et pida?
e Ovatko naméa tekijat vaikuttaneet viihtymiseesi tyoOssdsi, tyossa

menestymiseen ja tyosuhteen kestoon?
3. Oletko kertonut autismikirjostasi tyopaikalla? Jos olet, miten asiaan on

suhtauduttu?

Teema 2. Esihenkilokokemukset

1. Millaisia kokemuksia sinulla on lahiesihenkilotydsta tyopaikoillasi?

2. Onko ladhiesihenkilotyo lisannyt vai vahentanyt viihtymistasi tydpaikalla? Miksi
on /eiole?

3. Onko lahiesihenkilotyo lisannyt mahdollisuuksiasi menestya tyossasi? Miksi on /
miksi ei ole?

4. Onko ldhiesihenkilotyo vaikuttanut paatokseesi vaihtaa tyopaikkaa tai jaada
tyopaikkaan? Miksi on / miksi ei ole?

5. Oletko saanut |ldhiesihenkil6lta tukea kohtaamissasi haasteissa tyopaikalla?

e Millaisia haasteita olet tydssasi kohdannut?

e Miten esihenkil6 suhtautui kohtaamiisi haasteisiin?

e Jos et saanut tukea l3dhiesihenkiloltd, saitko apua kollegalta,
tyoterveydesta, hr- toiminnoista, ylemmalta johdolta vai jostakin
muualta?

e Jos sait apua nailta muilta tahoilta, kerroitko ongelmasta myéhemmin

omalle esihenkilolle tai kertoiko joku muu asiasta hdnelle?
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e Vaikuttivatko ndma kokemukset esihenkilostd viihtymiseen tyossasi tai
tyossa menestymiseen?
e Ratkesivatko haastavat asiat / ongelmat?
6. Onko lahiesihenkild6 huomioinut asioita, joissa olet hyva ja onnistut?
e Jos on, onko tdma vaikuttanut tydssa suoriutumiseen, viihtymiseen ja
menestymiseen?
7. Onko lahiesihenkild keskittynyt poistamaan ongelmia tydymparistossa vai onko
han keskittynyt poistamaan ongelmia sinussa eli ajatellut, etta sinun pitaisi
jotenkin muuttua, jotta tyon tekeminen olisi sujuvaa?

8. Oletko saanut mukautuksia? Jos olet, millaisia ne ovat olleet?

Teema 3. Toiveet ja kehitysehdotukset esihenkil6tyon parantamiseksi
1. Millainen on hyva esihenkil6?
e Millainen han on persoonana?

e Miten han suhtautuu sinuun?

2. Miten hyva esihenkild toimii?
3. Miten hyva esihenkil6 johtaa sinua / koko tiimia?
4. Toivotko, etta esihenkil6 huomioi sinua erityisesti vai haluaisitko, ettd han

kohtelee sinua tasavertaisesti neurotyypillisten henkildéiden kanssa?
5. Millainen esihenkilon pitaisi olla, jotta kokisit helpoksi ja turvalliseksi kertoa
autismikirjostasi?
e Kuinka toivoisit hanen toimivan hdanen saatuaan tiedon?
6. Millaisia toimenpiteita tydpaikoilla pitdisi tehda johtamisen kehittamiseksi ja
parantamiseksi autistisen henkilon nakdkulmasta?
7. Auttaisivatko nama toimenpiteet sinua suoriutumaan tyostasi ja vilhtymaan

tyossasi paremmin sekd menestymaan tyossasi?
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Kategoria

Havainto

Ote aineistosta

Kommunikaatio

Suorapuheisuus

"Tykkaisin suorapuheisesta esimiehestd, kenen sanaan ma voin luottaa. Jos
ihminen jaa valheesta kiinni, se on mulle ihan hirved asia. Jos on vield esimies,
joka on valehdellut, niin ma oon aivan maani myynyt, ma en pysty
kasittelemaan sita asiaa.” Haastateltava 1

"”(Sellaiset asiat, jotka) tuntuu oudoilta asioilta sanoo julkisesti, niin autisti
saattaa sanoa semmoisia asioita. Ja se ei tarkoita sitd, ettd se autisti pyrkisi
jotenkin nolaamaan tai tekemaan tilanteesta ikdvan, vaan autisti ei koe niista
sanottavista asioista sosiaalista hdpeaa, mita monet kokee. Jotkut autistit
varmaan ei ole tuollaisia, mutta esimerkiksi ma saatan sanoa avoimesti
asioita, mitd monet ajattelevat, ettei kuulu sanoa avoimesti.” Haastateltava 3

Ohjeiden tasmallisyys ja selkeys

"Jos han kertoisi, mita ajattelee, mita han haluaa, niin ma teen just sita. Eli ma
varmasti taytan kaikki toiveet. mutta jos han ei kerro, niin ma en tieda. Kun
ma tiedan, mulle kerrotaan, ettd mika on se tavoite, niin ma en tarvitse
mitddn muuta.” Haastateltava 1

Siella oli semmoinen kerta, kun ne oli silleen, ettad nyt on ihan hirvea kiire.
Mun piti nostella jotakin laatikoita tosi nopeasti jonnekin lavalle. Kun siina oli
niin hirvea kiire, niin ma olin silleen, etta okei, tdssa ei ehdi tehdad muuta.
Myéhemmin ne olikin silleen, etta sieltd varastolta tuli viesti, etta niista
puuttuu suojakalvo tosi monesta pakkauksesta, ettd ne meni pilalle se era ja
sitten se maksoi tosi paljon. Sit siita joku esimies tuli mulle pukuhuoneessa
ragee. Mutta se oli mun mielesta tosi outoa, koska ma olin silleen, ettd en ma
tahallani tammosta.” Haastateltava 2
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Kategoria

Havainto

Ote aineistosta

Perustelujen tarve

"Ilhmiset halusi tietda, ettd miksi tammaoinen tehdaan, niin se vastasi, etta
tyontekijat vaan tekevat, pomo tietdd, miksi nain tehdaan. Eli tavallaan sen
merkityksen tietdd ne pomot, mut sit ne tyontekijat vaan tietaa, mita pitais
teha kun niille sanotaan.” Haastateltava 2

"Autisteja syytetdan usein nillittdmisesta, ettd takerrutaan joihinkin
yksityiskohtiin tai kdydaan sita keskustelua pikkutarkasti. Se ei ole niin
nillittdmistd, vaan se on oikeasti sita, ettd se autisti yrittdd ymmartaa sita
tilannetta ja yrittda tehda myos itselleen sen asian selkedksi. Monille
autisteille on varmaan tuosta nillittdmisesta sanottu niin monta kertaa, etta
just sen takia esimerkiksi ei uskalla puhua asioista. Pelatdaan. Sanotaan, etta
miksi sa tuhlaat mun aikaa tallaisiin yksityiskohtiin, etta kylla nyt ihmiset
ymmartaa tallaiset.” Haastateltava 3

Merkitysten ymmartamisen
tarve

"Keskeytan, kun mun taytyy saada se valiasia prosessoitua, josta ma tiedan,
mika on viitekehys, mika just tdssd ymparistdssa on jonkun termin merkitys.
Ma en pysty jatkaa ennen, kun ma tiedan ettd mita te tarkoitatte silla.”
Haastateltava 1

”Miks asioita tehdan niinku niitd tehdan. Se syo sita tyoniloa tai motivaatiota,
jos ei tieda merkityksia, ettd mita vaikutuksia on laajasti sun tyolla tai jollain
tekemisella. Et tuntuu siltd, ettd on vaan jossain pimedssa kopissa, jossa vaan
oot silleen, et ma en yhtdan tajuu mitd ma teen.” Haastateltava 2

Ristiriitojen kasittely

"Vaikka eilen jonkun ihmisen kanssa meni sukset ristiin, niin seuraavana
paivana se ihminen on taas mulle niinku uusi. Ma jatkan niinku sitd asiaa ei
olisikaan. Ma niin toivon, ettd esimies on samanlainen, ettd asioista mennaan
eteenpain, eikd niitad jadda vatuloimaan, eika viitata vanhoihin. Ma inhoan
sitd, ettd kaivetaan jotain vanhoja.” Haastateltava 1
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Kategoria

Havainto

Ote aineistosta

"Mulle se on hirveinta, jos asioista ei saa puhua tai ei voi puhua. Jos ihmiset
vaan pelkdstaan syyttelee ja katoaa, eikd ne halua keskustella, niin se on
kaikista ahdistavinta. Mieluummin olis niin, ettd mista tahansa asiasta voisi
puhua. Vaikka ei keksitda mitdaan keinoa hoitaa sita asiaa, niin sitten olisi
kuitenkin semmoinen kunnioittava lahestysmistapa siina, ettd se on tosi
tarkeds, etta kiitos, etta avauduit, etta siis jotakin hyvaa kateen jaisi sille
ihmiselle.” Haastateltava 2

Palautteen antaminen

”"Semmoinen mitd me puolen vuoden vélein kehityskeskusteluissa kdydaan
lapi on se, ettd olisi hirvean kiva, jos ma pysyisin vdhdan paremmin
aikataulussa. Ja sitten kun ma pysyn aikataulussa paremmin hetkellisesti, niin
sitten pomot tsemppaa silleen jes mahtavaa, sa oot ollut tosi hyvin ajoissa
viime aikoina.” Haastateltava 5

"”Se tapa, miten sa kerrot sen ja kasittelet. Ihmiselle voi antaa palautetta tosi

eri tavalla. Sa voit joko paattaa, ettad sa murskaavat sen hdnen itsetunnon tai

sitten sa voit paattaa, ettd me ollaan tassa yhdessa ja mietitdan yhdessa mita
me voidaan tehdd.” Haastateltava 6

Mutismi

"M@ en pystynyt puhumaan ihmisille, vaikka ma halusin. Mun keho ei
suostunut tuottamaan dantd.” Haastateltava 2

Sosiaalinen vuorovaikutus

Yksintyoskentelyn suosiminen

"En ole mikdan tdmmadinen sosiaalinen ihminen, niin se sopii se yksin
puurtaminen oikein hyvin.” Haastateltava 1

"Ma tykkasin niista tehtavistd, kun oli silleen, ettd hae tuolta varastosta
tuommoinen karry. Sitten ma olin silleen, etta jes, ma oon taalla vaan ihan
yksin ja taalla on tosi hiljaista.” Haastateltava 2
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Kategoria

Havainto

Ote aineistosta

Sosiaalisten tilanteiden valttely

"Mieluummin ma jatan sen lounaan valiin. Sanon jotain, etta kiitos kutsusta,
mutta nyt en ehdi. Koska sen sijaan, ettd ma olisin levannyt sen puolen tunnin
lounaan jalkeen, niin ma olen ihan puhki.” Haastateltava 1

"Kaikki autistit ei valttamatta tarvitse tyopaikalla muiden tyontekijoiden
kanssa sosiaalista kanssakdymista. Moni valittaa siita tyoyhteisostd, niin autisti
ei valttamatta valita tydyhteisosta ollenkaan. Ei valttdmatta koskaan halua
menna mihinkdan tyon jalkeisiin rillumareihin tai osallistua virkistysmatkoihin.
Se on vaan se ty0 siind paaasia. Sellaiset sosiaaliset pelit voi olla ihan
painajainen, ettd miksi mun pitaa taalla leikkia jotain palloleikkia etta,
padstakaa siitd.” Haastateltava 3

Maskaaminen

”"Maahan en pysty ndyttelemaan. Jonkun aikaa pystyisi maskaamaan, mutta
sitten kun on kiire ja tyopaine, niin en ma pysty endaa maskaamaan, ja sitten se
mun syvin olemus ja kaikki tulee esille.” Haastateltava 1

"Koska monesti se padivan aikana maskaaaminen on hirvittdvan kuormittavaa.
Mitd enemman sitd maskia pystyy purkamaan sielld omassa tiimissa ollessa,
niin se on mulle ainakin itselleni semmoinen hirvean helpottava.”
Haastateltava 5

IImeettdomyys

”Ma oon perusilmeelld, niin ma olen kiukkuisen ndakdinen. Mutta ma en voi
sille mitdan.” Haastateltava 1

"Mun perusilmeeni on aika semmoinen ilmeeton. Niin niin pomo oli sita
mieltd, ettd mun pitaisi hymyilla enemman, koska muuten ma vaikutan
jotenkin vaikeasti [ahestyttdvalta.” Haastateltava 5

Tasa-arvoisuuden korostaminen

"Kylla siind on se aspekti, ettd ollaan vaan ihmisia kaikki, niinku ihminen
vastaan ihminen.” Haastateltava 2
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Kategoria

Havainto

Ote aineistosta

”Ma oon lapsuudesta asti pitanyt kaikkia ihmisia lahtokohtaisesti tasa-
arvoisina, eli mulle pomon auktoriteetti ei oikeastaan merkitse mitdan. Mulle
pomo on yksi ihminen muiden joukossa, jonka tehtava on organisoida ja
ohjata sita tyota. Ja ma myds ajattelen, ettd pomolla on siind tehtavassaan
eettisia velvollisuuksia, joita hdanen tulee noudattaa, ja pomoilla on myos
sithen ndhden, ettd han on johtaja, sellaisia velvollisuuksia, mitd muilla
tyontekijoilla ei ole. Siihen ndhden ma oon sanonut varmaan pomoille aika
suoraan semmoisia asioita mista jotkut pomot ei tykkda.” Haastateltava 3

Hyvinvointi

Aistiyliherkkyydet

”Jos on jotain ndita toistuvia naputuksia, etta kollega naputtaa sita
kuulakarkikynaa poytaan tai heiluttaa jalkaa, niin siis ma menen aivan raivon
partaalle.” Haastateltava 1

”Esimerkiksi avokonttorit on mulle ihan kauheata, vaikka vaikka siella ei olisi
edes metelid. Mutta etta toisia ihmisia on 1asna silloin, kun ma teen itse toit3,
niin se estda multa sen flow-tilaan paasemiseen. Mun fokus harhautuu niihin
muihin ihmisiin ja niitten lasnaoloon, ja tuntuu, ettd joku kyttaa siella, vaikka
ei nyt kyttdiskdaan.” Haastateltava 4

Ruokailu "Aika mika annettiin ruokailuun, se oli liian lyhyt. Se oli tosi arsyttavaa, olisin
halunnut nauttia ja levata siind. Ma en tykkaa ahmia, siita tulee vaan kauhea
stressi, se on ihan hirveeta. Olisin kaivannut siihen jonkun pidemman tauon.
Uskon, etta se olis helpottanut, jos tauko olisi ollut pitempi.” Haastateltava 2

Uni ”Mulla oli sillon myds univaikeuksia. En pystynyt nukkuun. Mulla on ollut aika

paljon mun elamassa unihaasteita.” Haastateltava 2

"No esimerkiksi vuorotyosta totesin, ettd ei sovi mulle ollenkaan. Silti olen
sitdkin yllattavan paljon tehnyt.” Haastateltava 5
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Kategoria

Havainto

Ote aineistosta

Toimintatavat

Suhde aikaan ja aikatauluihin

”Jos ma en ilmoita mitdan, niin ma noudatan aikatauluja ja multa tulee just se,
mita on pyydetty.” Haastateltava 1

”Siindkin on hirvedn hyva, etta meilla on myds tydajassa jonkin verran joustoa,
ettd jos ma esimerkiksi iltapdivasta uppoan johonkin hommaan, niin ma
tiedan, ettd ma voin tehda sen halutessani loppuun, ja sitten ottaa sen jonain
|6ysdna paivana taas takaisin tunneissa.” Haastateltava 5

Hyperfokus

"Olen taysin tydhonsa uppoutuva.” Haastateltava 1

"Melkein kaikki kokemukset on sen kaltaisia, ettd tassa nyt koitetaan ikdan
kuin hyvaa hyvyyttdan tehda jotain asioita mulle tai suojella mua esimerkiksi
ylikuormittumisesta, jos ndahdaan, etta mulle tulee vaikka hyperfokus, niin
sitten sanotaan etta sun taytyy pitaa taukoja. Se on mun kohdalla vaarin,
mutta se motiivi saattaa olla siina kuitenkin taustalla hyva, etta ma en
uupuisi.” Haastateltava 4

Perfektionismi

"Esihenkilot tykkaa, koska maahan aina kaikkeni tydlle. Mun eihenkil6 pystyy
aina luottaa minuun. Ma oon aina saanut tdydet bonukset. Ma oon aina
saanut nimitykset, palkankorotukset. Ma en tee koskaan puolitiessa. Ma en
koskaan riko aikatauluja. Ma olen vaikka 24 tuntia toissd, ettd ma saan sen
tyoni valmiiksi. kaikkihan musta sitten tykkda esimiehet.” Haastateltava 1

"Taa on liian hyva, tda on paljon enemman mitd me pyydettiin. Me
ehdottomasti halutaan kayttda tata, mutta tdhan projektiin tdd on aivan liian
hyva ja liian syvaluotaava, ettad tdd menee vaan hukkaan tdssa.” Haastateltava
6

Mustavalkoisuus

"Ma en kesta sita, ettd saant6ja ei noudateta, koska ma en itse pysty olemaan
noudattamatta, mun on pakko noudattaa kaikkia. Mulla on pakottava tarve
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Kategoria

Havainto

Ote aineistosta

tehda asiat oikein ja vaatia muiltakin se oikea. En kestd, etta ollaan
suurpiirteisia ja levaperaisia ja mulla on ristiriita itseni kanssa, jos en saa olla
tarkka niista asioista.” Haastateltava 1

”"Mun mielesta se yleinen suhtautuminen on, ettd ei haluta keikuttaa venetta.
Ja ma taas en vilita siita, uppoaako vene vai ei. Ma vélitan siita, tehddanko
oikein Vai ei.” ID03

Tarkkuus / yksityiskohtaisuus

”Mutta se sopii mulle valtavan hyvin, kun olen neuroottisen tarkka
pikkuasioista.” Haastateltava 1

”Ja ma tein sen autistisella tarkkuudella eli todella tein sita niin tarkasti kun
vaan voi.” Haastateltava 3
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