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TIIVISTELMA:

Neurodiversiteetti on muodostunut keskeiseksi tydelaman yhdenvertaisuuskysymykseksi,
mutta neurodivergenttien tyontekijoiden kokemuksia osaamisen johtamisesta on kuitenkin
tutkittu hyvin vahan, erityisesti Suomessa. Aiempi neurodiversiteettia ja henkiléstéjohtamista
kasitteleva tutkimus on keskittynyt erityisesti autististen henkildiden hyvinvointiin,
osallisuuteen ja tyodllistymisen haasteisiin, kun taas neurodivergenttien omat kokemukset
osaamisen johtamisesta ovat jadneet vahalle huomiolle.

Taman tutkimuksen tavoitteena oli ymmartaa neurodivergenttien tyontekijoiden kokemuksia
osaamisen johtamisesta seka siitd, millaiset kaytannot joko tukevat tai estavat heidan osaamisen
tunnistamista, kehittamista ja hyodyntamista. Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena.
Tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu teemahaastattelu.
Aineisto koostui kahdeksasta neurodivergentista tyontekijasta (n=8), joilla oli jokin neurologinen
diagnoosi. Haastattelut toteutettiin etdyhteydellda ja nauhoitettiin sekd litteroitiin teema-
analyysia varten sovellusten automaattisilla litterointitoiminnoilla.

Neurodivergenttien tydntekijoiden osaamisen johtaminen nayttdytyy monitasoisena,
kontekstisidonnaisena ja rakenteellisesti kuormittavana ilmiond. Neurodivergenttien
tyontekijoiden osaaminen jaa usein piiloon neurotyypillisten rakenteiden, epaselvien roolien ja
epasuoran viestinnan vuoksi. Osaamista hyoddynnetdan kaksisuuntaisesti: toisaalta
neurodivergentteja aliarvioidaan, mutta heiddn vahvuuksiaan saatetaan ylihy6dyntaa tavalla,
joka lisda kuormitusta ja uupumisherkkyyttd. Palautteen tulkinnanvaraisuus, oppimisen
rakenteiden neurotyypillisyys sekd tyOympariston aisti- ja organisatorinen kuormitus
heikentavat mahdollisuuksia tuoda osaaminen nakyvaksi, hyodyntaa sita ja kehittya edelleen.

Tutkimus osoittaa, ettd organisaatioiden osaamisen johtamisen rakenteet ovat usein
neurotyypillisesti rakentuneita ja voivat estdd osaamisen nadkyvdksi tulemista. Tulokset
haastavat itseohjautuvuusteorian ja psykologisen turvallisuuden oletuksia universaaleista
tarpeista. Tutkimus laajentaa ymmarrysta neuroinklusiivisuudesta osoittamalla, etta yksittaiset
mukautukset eivat riitd, vaan tarvitaan rakenteellisia muutoksia, selkedd vuorovaikutusta ja
yksildllisia kaytantoja. Nain tutkimus tarjoaa uuden ndakdkulman neuroinklusiivisen osaamisen
johtamisen kehittdmiseen suomalaisessa tyoelamassa.

AVAINSANAT: Neuromonimuotoisuus, monimuotoisuus, osaaminen, osaamisen johtaminen
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1 Johdanto

”"Neurodiversiteetti voi olla aivan yhta ratkaisevan tarkeda ihmiskunnalle kuin

biodiversiteetti on elamalle yleensd” (Blume, 1998).

Moninaisuus on noussut organisaatioiden puheisiin l3hiaikoina nakyvammin kuin
koskaan. Organisaatiot korostavat viestinnassdaan, miten heidan keskuudessaan
kohdataan tydntekijoiden erilaisuutta ja johdetaan moninaisia tyoyhteiséja. Nousee
esiin kysymys siitd, toteutuuko moninaisuus arjessa todella vai jaaké se vain
korulauseeksi, jonka ensisijaisena tarkoituksena on vahvistaa organisaation imagoa.
Neurodivergenttien tyontekijoiden kokemusten tarkastelu kuitenkin paljastaa, etta
moninaisuus nakyy organisaatioissa harvoin selkeind ja konkreettisina kadytantoina.
llman kdytantdja osaamisen johtaminen ei ole aidosti yhdenvertaista. Maailman
vaestOstd jopa viidesosa on neurodivergentteja ja maara kasvaa jatkuvasti (Rollnik-
Sadowska & Grabinska, 2024; Hutson & Hutson, 2023). Organisaatioissa tarvitaan siis
konkreettisia toimia yhdenvertaisen osaamisen tunnistamisen, kehittamisen ja

hyddyntamisen edistamiseksi.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan, miten neurodivergentit tyontekijat huomioidaan
osaamisen johtamisessa. Neuromoninaisuudella tarkoitetaan ihmisten eroavaisuuksia
neurokognitiivisissa tavoissa oppia, ajatella, toimia seka viestid, ja siihen kuuluvat
esimerkiksi autisminkirjo, tarkkaavuus- ja ylivilkkaushairio (ADHD), dysleksia, dyspraksia
sekd muut neurokognitiiviset erot (Ratten, 2025; Doyle, 2020). Neuromoninaisuus ei ole
yksilossa ilmeneva puute tai hadirid, vaan osa ihmisyyden luonnollista vaihtelua, mika
vaikuttaa siihen, millaiset johtamisen kaytannot, tyoskentelytavat sekd tydymparistot
tukevat vyksilon vahvuuksia. Osaamisen johtaminen viittaa organisaation kykyyn
tunnistaa, kehittda ja hyodyntaa tyontekijoiden osaamista (Salman ja muut, 2020), mutta
perinteiset osaamisen johtamisen kdytanndt nojaavat usein neurotyypillisiin oletuksiin
oppimisesta, tyoskentelystd seka viestinndstd. Tama voi johtaa neurodivergenttien

tyontekijoiden osaamisen nakymattomyyteen tai alihyodyntdmiseen. Tutkimus



tarkastelee, miten neuromoninaisuus voidaan huomioida osaamisen johtamisessa siten,
ettd organisaatiot kykenevat tunnistamaan, kehittdmaan ja hyddyntamaan

tyontekijoidensa potentiaalia yhdenvertaisesti.

Neuromoninaisuutta ja osaamisen johtamista voidaan tarkastella erityisesti seka
psykologisen turvallisuuden ettda itseohjautuvuusteorian viitekehyksien kautta.
Psykologisen turvallisuuden tutkimus painottaa avoimen vuorovaikutuksen, kuulluksi
tulemisen ja vyksilollisten toimintatapojen hyvaksynnan merkitysta tyodntekijdiden
osallistumiselle sekd osaamisen nakyvyydelle (Hutson & Hutson, 2023; Edmondson,
1999; Kahn, 1990). Itseohjautuvuusteoria korostaa autonomiaa, kompetenssia ja
yhteenkuuluvuutta tydn motivaation ja hyvinvoinnin edellytyksina (Deci ja muut, 2017;
Deci & Ryan, 1991) ja tarjoaa hyodyllisen ndakékulman siihen, miten neurodivergentit
tyontekijat voivat kokea osaamisen johtamisen kaytannoét ja tydymparistonsa. Nadiden
teorioiden yhdistaminen tarjoaa keskeisen nakokulman siihen, miten organisaatiot

voivat edistaa neuromoninaisten tydntekijoiden osaamisen johtamista yhdenvertaisesti.

Aiemmat tutkimukset osoittavat, ettd neurodiversiteetti on kasvava tutkimusalue
ty6elamassa. Tutkimus on kuitenkin jaanyt hajanaiseksi ja keskittynyt padosin autististen
henkildiden hyvinvointiin, osallisuusstrategioihin, tyollisyyshaasteisiin seka rekrytointi-
ja valintaprosessien muutoksiin (Hennekam & Follmer, 2024; Rollnik-Sadowska &
Grabinska, 2024). Neurodivergentit kohtaavat edelleen tyOoymparistoissa ja
organisaatioissa haasteita, jotka pohjautuvat neurotyypillisiin normeihin seka odotuksiin
(Hennekam ja muut, 2025). Kirjallisuudessa korostuvat johtamisen ja koko organisaation
rooli neurodivergenttien vahvuuksien tunnistamisessa seka osaamisen hyédyntamisessa
(Kersten ja muut, 2025). Tyotapojen joustavuus, yksilolliset tukikdytannot seka selkea
viestintd ovat keskeisia edellytyksia neurodivergenttien tyontekijoiden tydssa
onnistumiselle (lllingworth & Hiddlestone-Mumford, 2025). Vaikka neurodivergenttien
tyoelamakokemuksia on tutkittu aiemmin, osaamisen johtamisen nakokulma on jaanyt

vahaiselle huomiolle.



Osaamisen johtamisen nakokulmasta neurodivergenttien asemaa on kasitelty
huomattavasti vahemman eikd heidan osaamisensa tunnistamista, kehittamista ja
hyodyntamistd ole tarkasteltu systemaattisesti (Kersten ja muut, 2025).
Neurodivergenttien omia kokemuksia osaamisen johtamisesta on tutkittu niukasti, ja
tutkimuksista puuttuu erityisesti laadullinen sekd syvallinen ymmarrys siitd, mitka
johtamisen kaytannot tukevat tai estdavat heidan osaamisensa tunnistamista,
kehittamista ja hyddyntamista. On edelleen epdselvdad, miten organisaatiot voivat
huomioida neuromoninaisuuden osaamisen johtamisessa ja tukea tyontekijoiden
potentiaalin yhdenvertaista hyddyntamistd. Tama tutkimus syventda ymmarrysta
neurodivergenttien tyontekijoiden kokemuksista osaamisen johtamisesta ja antaa

kaytdanndnlaheista tietoa organisaatioille, esihenkil6ille seka henkiléstoammattilaisille.

Tama tutkimus tarkastelee osaamisen johtamista uudesta nakokulmasta yhdistamalla
neurodiversiteetin ja osaamisen johtamisen tutkimuskentat, joita on aiemmin kasitelty
erillisind. Laadullinen menetelma mahdollistaa systemaattisen tarkastelun siita, mitka
organisaation kdytannot tukevat tai estdvat neurodivergenttien tyontekijoiden
osaamisen tunnistamista, kehittamista ja hydodyntamista. Tutkimus laajentaa aiempaa
kirjallisuutta tarkastelemalla, millaisen roolin itseohjautuvuusteoria ja psykologisen
turvallisuuden teoria saavat neurodivergenttien tyontekijoiden kokemuksissa.
Kokemuksellinen nakokulma tarjoaa merkityksia, joita maaralliset tai teoreettiset
lahestymistavat eivat valttamatta tavoita. Kaytannon tasolla tutkimus tuottaa
organisaatioille, esihenkildille ja henkilostbammattilaisille konkreettista ymmarrysta
siitd, miten johtamisen valinnat vaikuttavat neurodivergenttien tyontekijdiden

osaamisen nakyvaksi tulemiseen, kehittamiseen ja hyddyntamiseen.

Seuraavassa luvussa esitellaan tarkemmin tutkimuksen tavoite seka tutkimuskysymykset.



1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman laadullisen tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten neurodivergentit
tyontekijat kokevat osaamisen johtamisen tyopaikallaan. Lisdksi tunnistetaan tekijoita,
jotka tukevat tai estavat heiddan osaamisensa tunnistamista, kehittamista ja
hyddyntamista. Tutkimuksen tarkoituksena on luoda kdytannonldheista tietoa, joka
tukee organisaatioita, esihenkil6ita ja henkilostdammattilaisia neuroinklusiivisten

osaamisen johtamisen kaytantdjen kehittamisessa.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten neurodivergentit tyontekijat kokevat osaamisen johtamisen tyopaikallaan?
2. Millaiset organisaation kaytdannot tukevat tai estdvat neurodivergenttien

tyontekijoiden osaamisen tunnistamista, kehittamista ja hydédyntamista?

Naihin kysymyksiin vastataan hyddyntamalla laadullista tutkimusmenetelmaa, jossa
keskitytaan erityisesti neurodivergenttien tyontekijéiden omiin kokemuksiin osaamisen
johtamisesta. Puolistrukturoidut haastattelut ja aineiston teemoittelu mahdollistavat
syvallisen ymmarryksen neurodivergenttien tyontekijoiden kokemuksista seka
neuroinklusiivisen osaamisen johtamisen kaytanndista. Seuraavassa luvussa esitelldan

tutkimuksen keskeiset kasitteet.

1.2 Keskeiset kasitteet

Tassd luvussa maaritelldaan tutkimuksen kannalta keskeisimmat kasitteet. Taman
tutkimuksen  keskeiset  kdasitteet ovat neurodiversiteetti, neurodivergentti,
monimuotoisuus, o0saaminen, osaamisen johtaminen sekd neuroinklusiivinen

johtaminen.
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Neurodiversiteetti tai neuromoninaisuus on kasite, joka tunnistaa ja arvostaa aivojen ja
mielentoimintojen moninaisuutta seka korostaa ihmisten ajattelun, oppimisen ja
tiedonkasittelyn luontaisia eroja (Rollnik-Sadowska & Grabiriska, 2024). Nama erot
nahdaan luonnollisena osana ihmisten valista vaihtelua, samoin kuin muutkin yksilolliset

erot (Honeybourne, 2019, s. 14).

Neurodivergentilld tarkoitetaan yksil6a, jonka neurologinen toimintakyky poikkeaa
vdeston enemmistolle tyypillisesta toimintakyvysta (Ratten, 2025). He muodostavat
heterogeenisen ryhman, eli yksildiden kyvyt ja osaaminen vaihtelevat keskendan

huomattavasti (Russo ja muut, 2023).

Monimuotoisuudella viitataan yksildiden ainutlaatuisuuteen ja eroihin ominaisuuksissa,
kuten etnisessa alkuperassd, sukupuolessa, idssa tai rodussa (Smith & Kirby, 2021, s. 222).
Monimuotoisuuden kasitteeseen tulisi sisdllyttdd myods neurodivergentit, jotka jaavat

usein muita ryhmia nakymattomammiksi (Rosa & Bucco, 2025).

Osaaminen on yksilon hallussa olevien tietojen, taitojen, asenteiden, uskomusten ja
erilaisten kykyjen kokonaisuus (Campion ja muut, 2011; Chen & Naquin, 2006; Rodriguez
ja muut, 2002). Osaamiseen voidaan sisdllyttdaa lisdksi substanssiosaaminen,
kayttaytymistaidot, kognitiivinen prosessointi, persoonallisuuden piirteet, motiivit ja

arvot seka havainto- ja sensomotoriset kyvykkyydet (Potnuru ja muut, 2019).

Osaamisen johtamisella tarkoitetaan organisaatioiden jarjestelmallisia ~ toimia
tyontekijoiden osaamisen tunnistamiseksi, hallitsemiseksi, kehittamiseksi ja
hyodyntamiseksi, ja se muodostaa keskeisen osan seka strategista johtamista ettd koko
organisaation kestavan kilpailuedun ja menestyksen rakentamista (Salman ja muut, 2020;

Ordodiiez de Pablos ja muut, 2008).

Neuroinklusiivisella johtamisella viitataan johtamistapaan, jossa neuromoninaisuus

huomioidaan yhdenvertaisesti ja systemaattisesti organisaation rakenteissa seka
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kdytanndissa (Arya, 2026). Se edellyttdd henkilokeskeistd l|dhestymistapaa, jossa
yksilolliset tarpeet ja erilaiset toimintatavat huomioidaan koko tydntekijapolun ajan

(Russo ja muut, 2023; Doyle & McDowall, 2022; Smith & Kirby, 2021).

Seuraavassa luvussa esitellaan tutkimuksen rakennetta.

1.3 Tutkimuksen rakenne

Tama tutkimus on jaettu kuuteen paalukuun. Johdantoluvussa on esitelty tutkimuksen
taustaa, tavoitetta, tutkimuskysymyksia sekd keskeisida kasitteitda. Toisessa ja
kolmannessa paaluvussa muodostetaan tutkimuksen teoreettinen viitekehys, joka
kasittelee neurologista moninaisuutta tyOelamadssd, neurodivergenttien asemaa
tybelamassa seka osaamisen johtamisen keskeisia periaatteita ja kaytantoja. Lisaksi
tarkastellaan, millaista neuroinklusiivinen osaamisen johtaminen voisi olla.
Teoriaosuudessa tarkastellaan lisdaksi psykologisen turvallisuuden teoriaa ja
itseohjautuvuusteorian kolmea keskeistda psykologista perustarvetta: autonomiaa,
kompetenssia ja yhteenkuuluvuutta sekda pohditaan niiden roolia osana

neuromoninaisuutta ja osaamisen johtamista.

Neljannessa paaluvussa kuvataan taman tutkimuksen metodologia. Luvussa esitelldan ja
perustellaan tutkielmaan valittu tutkimusmenetelma, aineistonkeruu ja aineiston
analysointitavat seka tarkastellaan tutkimuksen luotettavuutta ja eettisid ratkaisuja.
Laadullinen ldhestymistapa ja puolistrukturoidut haastattelut tarjoavat syvallista
ymmarrysta neuromoninaisten tyontekijoiden kokemuksista osaamisen johtamisesta.
Viidennessa péaaluvussa esitetdan taman tutkimuksen tulokset analyysistd tehdyn
teemoittelun kautta. Kuudennessa eli viimeisessa paaluvussa kootaan tutkimuksen
keskeiset havainnot ja peilataan niitd aiemmin tehtyihin tutkimuksiin. Lisdksi esitetdan
tutkimuksen tuottamaa tieteellista ja kdytanndllista merkitystd, tutkimuksen rajoitteita,

jatkotutkimusehdotuksia seka kdytannon suosituksia tyoelamalle.
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Taman tutkimuksen tavoitteena on tuottaa sekd teoreettista ymmarrysta ettd
kdaytannonlaheisia nakokulmia siihen, miten neurologinen moninaisuus voidaan
huomioida osaamisen johtamisessa organisaatioissa. Tutkimuksen rakenne etenee
johdonmukaisesti teoreettisista lahtokohdista tutkimuksen toteutukseen ja empiirisiin
havaintoihin pdattyen pohdintaan, joka tarjoaa organisaatioille suuntaviivoja

yhdenvertaisempien osaamisen johtamisen kaytantdjen kehittamiseen.

Seuraavaksi siirrytaan tutkimuksen teoreettiseen viitekehykseen.
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2 Neurologinen moninaisuus tyoelamassa

Viime vuosikymmenten pakotetut globaalit muutokset, kuten nopea globalisaatio,
sosiokulttuuriset muutokset, vaestérakenteen ja sukupolvien vaihtelu seka teknologiset
l[apimurrot, ovat muokanneet tydelaman tarkastelutapaa (Korovyakovskaya, 2024; Smith
& Kirby, 2021, s. 5). Naissa olosuhteissa tyonantajien on hyddynnettdva tyovoiman
moninaisuutta huomioimalla eri-ikdiset ja niin taustaltaan kuin tyokyvyltdaan erilaiset
tyontekijat, mika edellyttaa ristiriitojen hallintaa seka vuorovaikutuksen ja luottamuksen
vahvistamista (Bergbom ja muut, 2020, s. 60). Miten tydeldama muuttuu, kun
normaaliuden rajat eivat enaa ole selkeitd? Moninaistuvan tydelaman tarpeisiin
vastaaminen edellyttdd johtamista ja kaytantoja, jotka rakentavat luottamusta,
inklusiivisuutta ja yhdenvertaisuutta (Bergbom ja muut, 2020, s. 63). Organisaatioiden
monimuotoisuusosaaminen on tulevaisuuden keskeinen menestystekija, ja sen ohella
korostuvat metataidot seka geneerinen osaaminen eli taidot, joita teknologia ei kykene

helposti korvaamaan ty6elamassa (Bergbom ja muut, 2020, s. 60-63).

Nyky-yhteiskunnassa kasitys siitd, kuka on "normaali" ja kuka on "epanormaali”, on
tulkinnanvarainen, silld epanormaaliksi koettu maarittyy usein sen kautta, mita pidetdan
normaalina (Ratten, 2025). Kasitys erilaisuudesta on kulttuurisesti ja sosiaalisesti
rakentunut, ja se vaikuttaa siihen, miten tydeldamassa ymmarretaan ihmisten valisia eroja.
Moraalisesti monimuotoisuutta perustellaan usein silla, etta se on vain oikea tapa toimia
(Ratten, 2025). Monimuotoisuus organisaatioissa tarjoaa sekd mahdollisuuksia etta
haasteita. Sen huomioiminen eri kokoisissa organisaatioissa on lisannyt tarvetta kehittaa
sellaisia kaytantoja, jotka tukevat monimuotoisuuden hallintaa (Korovyakovskaya, 2024).
Ratten (2025) havaitsi tarkastellessaan neurodiversiteettia osana yhteiskunnallista
monimuotoisuutta, ettd on aina huomioitava se konteksti, jossa normaaliutta
maaritelladn. Yhta oikeaa tapaa olla ei ole olemassa, vaan erilaisuus on osa ihmisyyden
normaalia vaihtelua (Honeybourne, 2019, s. 14). Organisaatioiden menestyminen

nykyajan tyoeldmaéssa edellyttdd monimuotoisuuden huomioimista ja erilaisuuden
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ymmartdminen voimavarana tukee sekd organisaatioiden ettd koko yhteiskunnan

kehitysta (Ratten, 2025).

Viime vuosina keskustelu moninaisuudesta on laajentunut ihmisten fyysisista ja
kulttuurisista eroista myos neurologisiin eroihin. Neurodiversiteetti (engl. neurodiversity)
tarkoittaa, ettd ihmisten neurologinen kehitys ja tiedonkasittely vaihtelevat
luonnollisesti ja ndma erot ovat osa ihmisyyden normaalia kirjoa eivatka poikkeamia
(Hutson & Hutson, 2023). Hutson ja Hutson (2023) rinnastavat neurodiversiteetin
biodiversiteettiin. Kuten biodiversiteetti yllapitda ekosysteemin tasapainoa, myds
neurologinen moninaisuus tukee yhteiskunnan hyvinvointia ja toimivuutta (Doyle, 2020).
Arviolta 15-20 prosenttia koko maailman vaestosta kuuluu neurodivergentteihin ja
maara on vain lisdantymassa, mika korostaa tarvetta tunnistaa heidan moninaiset
tarpeensa ja vahvuutensa tyoelamassa (Rollnik-Sadowska & Grabinska, 2024; Hutson &
Hutson, 2023). Khan ja muut (2023) korostavat, ettd neuromoninaisuus on jaanyt
johtamisen ja organisaatiotutkimuksen kirjallisuudessa vield vahalle huomiolle. Se on
kuitenkin nousemassa keskeiseksi organisaatioissa, jotka tavoittelevat osallistavampia
sekd innovatiivisempia tydympadristdja (Rollnik-Sadowska & Grabinska, 2024). Vaikka
neuromoninaisuuden tutkimus on toistaiseksi vahdisempda kuin muiden
vahemmistoryhmien kohdalla, sen merkitys monimuotoisuuden johtamisessa on jo nyt

huomattava (Ratten, 2025).

Neurologisen moninaisuuden merkityksen ymmartaminen organisaatioissa edellyttaa
ensin kasitteen maaritelman ja sen teoreettisten lahtokohtien tarkastelua. Kasitettd ja
viitekehyksia tarkastellaan luvussa 2.1. Lisaksi luvussa kasitelladn neurologisen
moninaisuuden eri muotoja seka siihen liittyvia lainsdadannollisia ja eettisia periaatteita.
Luvussa 2.2 tarkastellaan neurodivergenttien asemaa tydelamassda seka heidan
mahdollisuuksiaan ja kohtaamiaan haasteita. Lopuksi tarkastellaan vield psykologisen
turvallisuuden merkitysta tyoyhteisossa sekd monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja

inkluusion (DEI) roolia.
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2.1 Kasite ja viitekehykset

Termi neurodiversiteetti (engl. neurodiversity) liitetdan usein australialaisen sosiologin
Judith Singerin autismia kasittelevaan tutkimukseen 1990-luvun lopulla (Rollnik-
Sadowska & Grabinska, 2024). Dwyer (2022) tunnistaa seka Judith Singerin etta Harvey
Blumen merkittavan vaikutuksen neurodiversiteettikasitteen kehitykseen, vaikka
varhaisimmat kuvaukset olivat vield varsin jasentymattomia. Kasitteen alkuperdsta on
kuitenkin  useampia nakemyksid. Botha ja muut (2024) kansainvéliseen
neurodiversiteetin  tutkimusryhmadan  kuuluvista tutkijoista painottavat, etta
neurodiversiteettikdsitteen taustalla on autististen aktivistiyhteisdjen kollektiivinen
vaikutus eika sen synty ollut vain yhden henkilén aikaansaannos. Kasitteen arvo rakentuu
ennen kaikkea siitd, miten neurodiversiteettia pystytddan hyodyntamaan ja edistamaan
tdman pdivan tyoeldmassa. Tassa tutkimuksessa neurodiversiteetti, neurologinen

moninaisuus ja neuromonimuotoisuus ymmarretdan toistensa synonyymeiksi.

Neurodiversiteetin kasite on monitahoinen ja sen tasmallinen maarittely on haastavaa
useiden rinnakkaisten maaritelmien vuoksi (Dwyer, 2022). lhmisten yksilollisyyden
tunnustamisesta huolimatta usein oletetaan, ettd aivojen toiminta olisi yhtenevaista
yksilosta riippumatta (Honeybourne, 2019, s. 14). Neurodiversiteetti on kasite, joka
tunnistaa ja arvostaa aivojen sekd mielentoimintojen moninaisuutta ja korostaa
luontaisia eroja ihmisten ajattelussa, oppimisessa seka tiedonkasittelyssa (Rollnik-
Sadowska & Grabinska, 2024). Neurodiversiteetti voidaan ndhda keinona tarkastella tata
moninaisuutta vaihtoehtoisista nakokulmista (Ratten, 2025). Se ajatellaan jatkumona
aiemmille nimityksille, kuten oppimisvaikeuksille, neurokehityksellisille hairidille seka
nakymattomille toimintarajoitteille (Doyle & McDowall, 2022). Tieteellisessa
tarkastelussa  neurodiversiteetin  kdsite  nadyttdytyy tyOelamdssd  edelleen
jasentymattomana, silla paallekkaiset oirekuvaukset ja rajalliset kdytannon sovellukset

hamartavat sen kdytannon merkitystad (Ratten, 2025; Doyle, 2020).
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Henkildihin viitattaessa hyodynnetdan useita rinnakkaisia termeja, silla yksimielisyytta
sopivimmasta termista ei ole muodostunut (Doyle, 2020). Englanninkieliset kasitteet
neurodivergent, neurodifferent ja neurodiverse toimivat synonyymeind, ja suomen
kielessa vastineita ovat neurodivergentti, neuroerilainen ja neuromoninainen. Niita
kdytetdan henkiloistd, joiden neurologiset toiminnot poikkeavat valtavaestosta eli
neurotyypillisista  (Ratten, 2025). Doyle (2020) esittelee lisdksi yleistermin
neurominorities (suom. neurovihemmistét), joka on seka neutraali ettd tilastollisesti
tasmallinen. Terminologian tarkkuus on keskeista, silla se liittyy yksilon identiteettiin ja
henkilokohtaisiin kokemuksiin, minka vuoksi on tarkeaa kysya henkildiden omaa
mieltymysta oikean termin kayttoon (Ratten, 2025). Tassa tutkimuksessa kaytetdan
termia neurodivergentti tai neuromoninainen viitatessa henkiloon, jonka neurologinen
toiminta poikkeaa valtavdestosta. Kasitteiden maarittelyn jalkeen siirrytdaan

tarkastelemaan neurodiversiteetin tutkimuksessa kaytettyja lahestymistapoja.

2.1.1 L3ahestymistavat

Neurodiversiteetin kadsitteen maarittelyn lisaksi yhta kiistanalaista on se, mita pidetdan
oikeana lahestymistapana (Dwyer, 2022). Ladketieteellinen malli maarittelee fyysiset ja
kognitiiviset erot vammoiksi eli yksilon toiminnallisiksi rajoitteiksi, jotka tulisi korjata,
jotta yksilot sopeutuvat vallitseviin normeihin ja odotuksiin (Dwyer, 2022; Honeybourne,
2019, s. 14-15). Psykologinen malli tarkastelee neurodiversiteettia yksilon sisdisena
kognitiivisena vaihteluna eli erona vahvuuksien ja heikkouksien valilld, ei sairautena tai
poikkeavuutena (Doyle, 2020). Sosiaalinen malli toimii ikdan kuin ladketieteellisen mallin
vastakohtana, silld siind rajoitteiden katsotaan syntyvan kokonaan yhteiskunnan
rakenteista ja asenteista, ei yksilosta itsestdan (Dwyer, 2022). Tatd kohtaan on kuitenkin
osoitettu kritiikkia, silla siind korostetaan rajoitteiden syntyvdn vain sosiaalisista
tekijoistd (Honeybourne, 2019, s. 15). Ladketieteelliselle mallille on ehdotettu korvaavaa
vaihtoehtoa neurodiversiteettildhestymistavoista: ne korostavat mielen ja aivojen

monimuotoisuuden arvostamista, kun taas l|ddketieteellinen malli kayttaa
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neurodivergenteista yksiloista leimaavia termejd, kuten hairid tai rajoittunut (Dwyer,

2022).

Sosiaalinen malli ja neurodiversiteetin |lahestymistavat asettuvat |adketieteellista mallia
vastaan, mutta niiden vilinen epdaselvd suhde on kiihdyttanyt keskustelua kasitteen
sisallosta: osa tutkijoista pitdaa neurodiversiteetin lahestymistapoja sosiaalisen mallin
jatkeena, kun taas toiset erillisind (Dwyer, 2022). Tydeldmdssa tarvitaan ndyttoon
perustuvia kaytantoja neurodivergenttien tukemiseksi, mutta perinteinen
diagnoosikeskeisyys voi rajoittaa heidan vahvuuksiensa hyddyntamistd (Doyle &
McDowall, 2022). Muutos ladketieteellisesta sosiaaliseen malliin herattaa ristiriitoja, silla
osa kokee diagnoosin voimauttavana ja tukea mahdollistavana, kun taas toiset pitavat
sitd rajoittavana tai leimaavana (Smith & Kirby, 2021, s. 43). Neurodiversiteetin
huomioiminen vaatii tasapainottelua seka ladketieteellisen etta sosiaalisen mallin valilla
(Doyle & McDowall, 2022). Yhdeksi ratkaisuksi on esitetty sosiaalis-relationaalinen malli,

joka keskittyy yksilon ja ympariston valiseen suhteeseen (Dwyer, 2022).

Keskustelu on siirtyméassa kohti laajempaa biopsykososiaalista mallia. Doyle (2020)
esittelee tutkimuksessaan biopsykososiaalisen mallin, jonka mukaan neurodiversiteetti
heijastaa yksilon kognitiivisten vahvuuksien ja heikkouksien vaihtelua. Siina ajatellaan,
ettd vamma syntyy ympariston rakenteiden vuoksi, jolloin tukitoimet kohdistuvat
ensisijaisesti yksilon ja ympariston yhteensopivuuden parantamiseen eika pelkdstaan
diagnoosiin tai ymparistoon. Hutson ja Hutson (2023) korostavat mallin merkitysta, silla
se tarkastelee biologisia, psykologisia, sosiaalisia ja ymparistollisia tekijoita
kokonaisuutena sen sijaan, ettd keskityttdisiin vain yksittaisiin osa-alueisiin.
Biopsykososiaalinen ldhestymistapa mahdollistaa ladketieteellisen tuen tarjoamisen ja
tarvittavien yhteiskunnallisten mukautusten tekemisen ilman, etta ihmisten erilaisuutta
pidetdan sairautena (Doyle, 2020). Dwyer (2022) vertaa
neurodiversiteettildhestymistapaa tieteelliseen paradigmaan: kummassakaan ei ole
yksiselitteisia saantoja tai periaatteita. Neurodiversiteetin l[ahestymistavat eivat rajaudu

vain yksittdiseen malliin, vaan kyseenalaistavat sekd ladketieteellisen ettd sosiaalisen
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mallin ndkékulmaa ja suuntaavat kohti biopsykososiaalista kokonaisuutta. Seuraavaksi on
hyodyllista tarkastella neurologisen moninaisuuden eri muotoja ja lyhyesti sitd, miten ne

voivat ilmeta kaytannossa.

2.1.2 Neurologisen moninaisuuden eri muodot

Ei ole olemassa yhta yleispatevaa tapaa havainnoida, toimia tai kasitella tietoa. Edelleen
kuitenkin virheellisesti oletamme, ettd muut kokevat maailman samoin kuin me itse.
Tama voi johtaa siihen, ettei tunnisteta yksiléiden merkittavasti erilaisia tapoja aistia ja
prosessoida ympadristéaan (Smith & Kirby, 2021, s. 3). Neurokognitiivisilta toiminnoiltaan
valtavaestosta poikkeavilla henkilGilla voi esiintyd diagnooseja, kuten tarkkaavaisuus- ja
ylivilkkaushairio (ADHD), autismi, dysleksia eli lukihairio tai dyspraksia eli motoristen
toimintojen koordinaatiohairio (Honeybourne, 2019, s. 17). Doyle (2020) luokittelee
tutkimuksessaan nama nelja keskeisimmiksi neurologisen moninaisuuden ryhmiksi.
Neurodivergentit muodostavat heterogeenisen ryhman, jossa vyksiloiden kyvyt ja
osaaminen vaihtelevat huomattavasti (Russo ja muut, 2023). Henkildita ei tulisi luokitella
kykyjen tai ominaisuuksien perusteella tarkkarajaisiin yksinkertaisiin laatikoihin (Smith &
Kirby, 2021, s. 24). Neurologisen moninaisuuden ilmeneminen vaihtelee oireiden ja
niiden voimakkuuden mukaan: osa tarvitsee jatkuvaa tukea, kun taas toiset toimivat
hyvinkin itsendisesti (Hennekam ja muut, 2025). Seuraavissa kappaleissa tarkastelu

kohdistuu tarkkaavaisuus- ja ylivilkkaushairioon seka autismiin.

Neuromoninaisuuden yleisin muoto on tarkkaavaisuus- ja ylivilkkaushairié eli ADHD
(Hutson & Hutson, 2023). ADHD ilmenee useimmiten jatkuvana tarkkaamattomuutena,
yliaktiivisuutena sekd impulsiivisuutena (Cortese ja muut, 2025). Vaikka ADHD voi
toisinaan johtaa hallitsemattomaan kayttdaytymiseen, siihen voi liittyd myos korostunutta
luovuutta muihin verrattuna (Ratten, 2025). Keskeiset piirteet ovat havaittavissa
esimerkiksi ajatusten harhailuna, epdolennaisista drsykkeistd hairiintymisena,

unohteluna, rauhattomuutena, puheliaisuutena sekd harkitsemattomina tekoina tai
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paatoksind (Cortese ja muut, 2025). Tydpaikalla ADHD voi nadyttdytyd muun muassa
levottomuutena, hairiherkkyytena ja nopeana kyllastymisena erityisesti silloin, kun tyo
ei tarjoa riittavasti stimulaatiota. Lisdksi organisoinnin, ajanhallinnan ja muistamisen
haasteet voivat heijastua projektien hallintaan ja tydyhteison vuorovaikutukseen

(Honeybourne, 2019, s. 45).

Uusien diagnostisten kriteerien mukaan autismikirjo ndhddian yhtendisena
oirekokonaisuutena, silla autististen yksildiden piirteet vaihtelevat eri ominaisuuksien
valilla (Lord ja muut, 2020). Autismikirjolle keskeisia piirteitd ovat kommunikoinnin ja
sosiaalisen vuorovaikutuksen erityisyydet sekd taipumus rajoittuneisiin ja toistuviin
kayttaytymismalleihin, jotka voivat vaikeuttaa vuorovaikutusta muiden ihmisten kanssa
(Ratten, 2025; Hutson & Hutson, 2023). Autismikirjolle ominaiset piirteet nakyvat
sanattomassa viestinnassd, sosiaalisten suhteiden luomisessa ja yllapitamisessa,
rajoittuneissa kiinnostuksen kohteissa seka aistihavaintojen erityisessa herkkyydessa ja
merkityksellisyydessa (Lord ja muut, 2020). Tyopaikalla autismi voi nayttaytya
esimerkiksi sosiaalisen vuorovaikutuksen kuormittavuutena, haasteena siirtya
tehtdvasta toiseen seka tarpeena selkeisiin ja avoimiin pelisdantéihin tydpaikalla
(Honeybourne, 2019, s. 42). Yksilolliset erot siind, miten autismikirjo vaikuttaa
osallistumiseen yhteiskunnassa, ovat kuitenkin huomattavia, vaikka niita usein kuvataan
stereotyyppisesti toimintakykya rajoittaviksi (Ratten, 2025). Autismikirjon yhteydessa
esiintyy usein my6s muita psykiatrisia ja neurologisia hairioita, kuten ADHD:ta, epilepsiaa,

masennusta ja ahdistuneisuutta (Lord ja muut, 2020).

Seuraavassa alaluvussa tarkastellaan, miten neuromoninaisuutta  koskevat
lainsdadannolliset ja eettiset periaatteet muodostavat perustan neuromoninaisuuden

huomioimiselle ja tukemiselle.
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2.1.3 Lainsdaadanto ja eettiset periaatteet

2000-luvun alun jdlkeen useat valtiot ovat ottaneet kaytt6on lainsdadanndn, joka
perustuu YK:n vammaisten oikeuksia koskevan yleissopimuksen tavoitteisiin (Doyle,
2020). Sopimuksen tarkoituksena on turvata vammaisten henkildiden yhdenvertaiset
ihmisoikeudet ja perusvapaudet seka edistdda heiddn ihmisarvonsa kunnioittamista
(United Nations, 2006, art. 1). Suomi ratifioi sopimuksen vammaisten henkildiden
oikeuksista kesdakuussa 2016 (Laki vammaisten henkildiden oikeuksista tehdyn
yleissopimuksen ja sen valinnaisen poytakirjan voimaansaattamisesta, 373/2015). Doyle
(2020) korostaa, ettd vammaisuus madrittyy toimintakyvyn rajoitusten, ei diagnoosin
perusteella, minka vuoksi my6s neurodivergentit henkil6t voivat periaatteessa olla lain
mukaan oikeutettuja mukautuksiin, jos heiddn toimintakykynsd on olennaisesti
rajoittunut. Suomessa tama periaate on huomioitu myds vammaispalvelulaissa, joka
sisaltaa erilaisia tukimuotoja ja palveluita vammaisten henkildiden yhdenvertaisen

osallistumisen edistamiseksi (Vammaispalvelulaki, 675/2023).

Lainsaadannon tavoitteena on edistdad monimuotoisuutta ja ehkaista syrjintaa. Doyle ja
McDowall (2022) toteavat, ettd useimmissa kehittyneissd maissa neurodivergentit
henkilot luokitellaan vammaisiksi, mikad antaa heille lain suoman suojan syrjintaa vastaan
sekd helpottaa esteiden poistamista tyoelamassa. He mainitsevat esimerkkeina tasta
Yhdistyneen kuningaskunnan Equality Act (2010) ja Yhdysvaltojen Americans With
Disabilities Act (2008). Suomessa yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) turvaa yksil6ita
syrjinnaltd muun muassa terveydentilan tai vammaisuuden perusteella, velvoittaa
tybnantajia edistamadan yhdenvertaisuutta ja edellyttda kohtuullisten mukautusten

toteuttamista.

Eettiset periaatteet ovat olleet keskeisessd asemassa kansainvalisten normien
muodostumisessa, kuten vuoden 2006 YK:n vammaisten henkiléiden oikeuksia koskeva
yleissopimus ja kestdvan kehityksen tavoite 8 osoittavat (Krzeminska ja muut, 2019).

Tyosyrjintad koskeva lainsdadanto, joka velvoittaa tyonantajia tekemaan kohtuullisia
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mukautuksia, on laajentanut vammaisuutta ja tyollisyyttd koskevan tarkastelun
monialaiseksi yhteiskunnalliseksi kysymykseksi (Krzeminska ja muut, 2019). Vaikka
lainsdadantd on merkittdvas, se ei kuitenkaan yksinddan takaa neurodivergenttien
menestysta tyoeldamadssa. Tarvitaan kaytantdja, jotka perustuvat tutkimustietoon ja
keskittyvat yksiloiden vahvuuksiin diagnoosien painottamisen sijaan (Doyle & McDowall,

2022).

Aiemmin  neurodivergentit henkilot maariteltiin  kehitysvammaisiksi, mutta
neuromoninaisuutta ei ole tarkoituksenmukaista rinnastaa vammaisuuteen (Ratten,
2025; Doyle, 2020). Vaikka lainsdadanto tarjoaa muodollista suojaa, neurodivergentit
kohtaavat yha toistuvasti seka sosiaalista ettd ammatillista syrjaytymista (Doyle, 2020).
Rosan ja Buccon (2025) mukaan neurologinen moninaisuus tulisi sisallyttaa
organisaation strategioihin ja kaytantoihin, koska sen huomioiminen syventaa
ymmarrysta ihmisyyden monimuotoisuudesta ja edistdd inklusiivista tyoelamaa.
Neurodiversiteettia on pitkaan pidetty hairiona, vaikka neurodivergentit henkil6t
omaavat usein arvokkaita ja harvinaisia taitoja, joita organisaatiot tarvitsevat
menestyakseen (Austin ja muut, 2025). Tama nakokulma korostaa tarvetta tarkastella,

miten neurologinen moninaisuus ilmenee ja saa merkityksensa tyéelaman kontekstissa.

2.2 Neurodivergentit tyoelamassa

Kukin meista nakee, ajattelee, toimii, aistii, liikkuu seka kasittelee asioita eri tavoin kuin
muut, ja tdma monimuotoisuus heijastuu vaistamatta myos tyoeldmaan (Smith & Kirby,
2021, s. 2). Tuen puute ja riittdmaton ymmarrys organisaatiossa ilmenevat usein
neurodivergenttien alityollistymisena (Rollnik-Sadowska & Grabinska, 2024). Vaikeudet
tyollistymisessda  heijastavat  pitkdlti samankaltaisia esteitd kuin  muiden
vahemmistoryhmien kohdalla (Krzeminska ja muut, 2019). N&ihin kuuluvat Krzeminskan
ja muiden (2019) mukaan esimerkiksi esihenkildiden ja kollegoiden kielteiset asenteet

sekd stereotyyppiset kasitykset, jotka estdvat yksiléiden mahdollisuuksia hankkia
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tyokokemusta ja toisaalta kehittaa ammatillista osaamistaan. Tyéllistymisen haasteiden
lisdksi osa kokee joko suoraa tai epdsuoraa syrjintda tyopaikallaan (Honeybourne, 2019,
s. 24). Hutson ja Hutson (2023) korostavat, ettd neurodivergenttien panos on tyopaikalla
arvokasta, mutta toisinaan erilaisuus johtaa siihen, etta ymparisto tulkitsee kaytosta ja
toimintatapoja vaarin. Monelle neurodivergentille oman itsensd piilottaminen eli
erityispiirteiden maskaaminen on helpompaa kuin mahdollisten kielteisten vaikutusten
kohtaaminen (Hutson & Hutson, 2023). Neurodivergentit suojautuvat erilaisilta

sosiaalisilta ja ammatillisilta riskeiltda maskaamalla (Pryke-Hobbes ja muut, 2023).

Urakehityksestda on tullut epélineaarista ja tyovoimapula jatkaa kasvamistaan, joten
neurodivergentteja tyontekijoita ei voida enda jattaa tydelaman ulkopuolelle (Hutson &
Hutson, 2023). Ammatillinen menestyminen edellyttdaa tyontekijan ja esihenkilon
keskindista ymmarrysta, mika on keskeista sujuvan yhteistydon saavuttamisessa seka
vadrinymmarrysten minimoimisessa (lllingworth ja Hiddlestone-Mumford, 2025). Ratten
(2025) korostaa, miten neurodivergentit tyontekijat voivat edistda organisaatioiden
menestysta rehellisyydellaan, aitoudellaan ja luotettavuudellaan. On oleellista tunnistaa
heidan oppimishaasteensa, mutta samalla arvostaa heidan innovatiivisuuttaan, jotta he
kykenisivat menestymaan tyossdan ja tuntemaan itsensa arvostetuiksi (Ratten, 2025).
Seuraavaksi  tarkastelu  syvenee neurologisen  moninaisuuden  tarjoamiin

mahdollisuuksiin ja sen kohtaamiin haasteisiin tyoelamassa.

2.2.1 Mahdollisuudet ja haasteet

Neurodivergenttien tyontekijoiden kuuluminen organisaatioihin on tutkimusten
perusteella vahentdnyt virheitd, lisannyt tuottavuutta sekd parantanut tuotteiden ja
palveluiden laatua (Hutson & Hutson, 2023). Austin ja muut (2025) totesivat, etta
neurodivergentit tyontekijat menestyvat tydssdan usein juuri neurologisten erojen
ansiosta, eivatka niistd huolimatta. Yksilot tuovat organisaatioon merkittavaa alyllista

panosta, innovointikykya ja omistautumista erottautumalla erityisesti poikkeuksellisella
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tarkkuudella sekd prosessikeskeisessd tyoskentelyssé (Hutson & Hutson, 2023;
Krzeminska ja muut, 2019). Honeybourne (2019, s. 25) nostaa lisdksi esiin lisddntynytta
luovuutta, silla neurodivergentit pystyvat tarkastelemaan ja ratkaisemaan ongelmia
poikkeavista nakdkulmista. Krzeminska ja muut (2019) tunnistavat tarkeaksi eduksi sen,
etta oletetut rajoitteet eivat useinkaan heikenna tyontekijoiden suorituskykyd, vaan
monet menestyvat tehtdvissaan erinomaisesti. Monessa yrityksessa on havaittu, etta
neurologisen moninaisuuden aito huomioiminen parantaa tyénantajamielikuvaa, lisaa
innovaatio- ja kehityskykya seka vahvistaa tyontekijéiden sitoutumista ja siten koko

organisaation kilpailuetua (Russo ja muut, 2023).

Haasteita syntyy kuitenkin siita, etta tydelaman rakenteet ja kdytannot perustuvat usein
neurotyypillisen tyéntekijan oletukseen. Talléin neurodivergentit tydntekijat asetetaan
epdedulliseen asemaan, kun heidan ajattelu- ja toimintatapojaan ei tunnisteta,
ymmarreta tai tueta riittavasti (Honeybourne, 2019, s. 27). Heidan uramahdollisuuksiaan
rajoittavat esimerkiksi riittamaton tuki tyopaikoilla, esihenkildiden puutteellinen
koulutus tai kasitys siitd, ettei neurodivergenttien osaaminen vastaa yrityksen tarpeita
(Hutson & Hutson, 2023). Taman seurauksena heiddan osaamistaan ei aina kyeta
tunnistamaan tai hyédyntamaan tarkoituksenmukaisesti eri  tyotehtavissa.
Neuromoninaiset kohtaavat tyoelamassa edelleen vuorovaikutukseen ja sosiaalisten
vihjeiden tulkintaan liittyvia haasteita, jotka voivat heikentdada heidan tyollistymis- ja
urakehitysmahdollisuuksiaan (Russo ja muut, 2023). Tyoympariston fyysiset tekijat
muodostuvat usein merkittaviksi haasteiksi, silla aistiyliherkkyydet korostuvat avoimissa
tiloissa, joissa on voimakasta valaistusta, melua tai yhteisia tyopisteitd (Russo ja muut,

2023).

Yksil6llinen lahestymistapa on valttamaton, silla diagnoosi ei yksin maarita tyontekijan
tarpeita (Honeybourne, 2019, s. 48). Monet neurodivergentit tyontekijat kohtaavat
kuitenkin samankaltaisia haasteita, kuten vaikeuksia tydmuistissa, kasittelynopeudessa,
toiminnanohjauksessa ja viestinndassa. Nama haasteet voivat nakya seka tyossa

suoriutumisessa ettd tyoyhteison ihmissuhteissa (Honeybourne, 2019, s. 49).
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Neurologisen moninaisuuden omaksuminen haastaa perinteisen jaottelun vahvuuksiin
ja haasteisiin: kyvykkyydet eivat ole pysyvia ominaisuuksia, vaan ne muotoutuvat ja
kehittyvat ajan myota vuorovaikutuksessa ympariston, tuen ja tydolosuhteiden kanssa
(Smith & Kirby, 2021, s. 42). Koska mahdollisuudet ja haasteet ovat tiiviisti sidoksissa
tyoyhteison ilmapiiriin ja sen tarjoamaan tukeen, seuraavassa kappaleessa tarkastelu
keskittyy psykologiseen turvallisuuteen, joka on keskeinen edellytys moninaisuuden

toteutumiselle tydelamassa.

2.2.2 Psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa

Monimuotoisuutta arvostavien johtajien on huolehdittava myos psykologisen
turvallisuuden kokonaisuudesta (Edmondson, 2019, s. 202). Neurodivergentit
tyontekijat voivat antaa merkittavan panoksensa organisaatioon, mikali heidan
vahvuutensa tunnistetaan ja heidan tarpeisiinsa tarjotaan tukevia ratkaisuja (Russo ja
muut, 2023). Hutson ja Hutson (2023) korostavat, ettd organisaatioiden ensimmainen ja
keskeisin tarjottava tuki neurodivergenteille on luoda psykologisesti turvallinen ja avoin
kulttuuri, jossa tyontekijat voivat hyédyntaa vahvuuksiaan ja osallistua taysipainoisesti
organisaation toimintaan. Jo Maslow’n (1943) tarvehierarkiateoriassa 1900-luvun
puolivalissa turvallisuuden tarve liitettiin ennustettavan ja suojaavan ympariston

kokemukseen, mika loi perustan psykologisen turvallisuuden késitteelle.

Kahnin varhaisessa (1990) tutkimuksessa havaittiin, ettda tyontekijoiden sitoutuminen
tyohon seka kyky vetdytya siita riippuvat kolmesta psykologisesta tekijasta:
merkityksellisyydestd, turvallisuudesta ja saatavuudesta. Psykologinen merkityksellisyys
tarkoittaa tyontekijan kokemusta siitd, ettd hanen tyoroolinsa ja tyotehtdvansa ovat
arvokkaita, mielekkditd ja tuottavat vastinetta hanen panokselleen. Psykologinen
turvallisuus viittaa olosuhteisiin, joissa yksil6lla on mahdollisuus ilmaista itseddn ja
osallistua toimintaan ilman pelkoa negatiivisista seurauksista asemalleen tai omalle

mindkuvalleen. Psykologinen saatavuus viittaa tyontekijan kdytettavissa oleviin fyysisiin,
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emotionaalisiin  ja kognitiivisiin  resursseihin, jotka mahdollistavat tydntekijan
paneutumisen tyorooliin eri tilanteissa. Ndiden kolmen psykologisen ehdon avulla Kahn
(1990) jasentaa niitda olosuhteita, joissa tyontekijat sitoutuvat tyorooliinsa

kokonaisvaltaisesti ja toisaalta tilanteita, joissa he vetaytyvat siita.

Turvallisuutta edistaviksi tekijoiksi Kahn (1990) nostaa erityisesti ihmissuhteet, ryhman
ja sen vilisen dynamiikan, johtamistyylin ja -prosessit sekad organisaatiossa vallitsevat
normit. Edmondson (1999) laajensi psykologisen turvallisuuden kasitteen tiimitasolle
osoittaen, ettd psykologinen turvallisuus ja turvallinen ilmapiiri mahdollistavat seka
riskinoton ihmissuhteissa ettd oppimiskayttaytymisen ilman pelkoa sosiaalisista
seurauksista. Tama turvallisuuden perusta toimii edellytyksena tydyhteisoissa erityisesti
neurodivergenttien tyontekijoiden kanssa tyoskennellessa (Hutson & Hutson, 2023).
Psykologinen turvallisuus ilmenee tiimin keskindisena luottamuksena ja kunnioituksena,
mikd mahdollistaa kokemusten, ajatusten ja tunteiden avoimen ilmaisun ilman pelkoa

rangaistuksesta, arvostelusta tai syrjinnasta (Hutson & Hutson, 2023; Edmondson, 1999).

Psykologisen turvallisuuden mahdollistajana johtamisella on keskeinen rooli, silla
kyseessa ei ole pelkdstdaan yksilollinen ominaisuus, vaan organisaatiotasoinen ilmio
(Edmondson, 2019, s. 13). Edelleen osa johtajista uskoo pelon voimaan motivoida
tyontekijoitaan, mutta pelko toimii oppimisen esteend, silla tyontekijat eivat pysty
suoriutumaan parhaalla mahdollisella tavalla, jos he kokevat uhkaa (Edmondson, 2019,
s. 14). Kahn (1990) nostaa tutkimuksessaan esiin luotettavien ihmissuhteiden seka
tukevan, joustavan ja selkedn johtamistyylin merkityksen. Edmondson (2019, s. 159)
esittelee johtajille tyokalupakin psykologisen turvallisuuden vahvistamiseksi, jossa
keskeisia elementteja ovat turvallisen ilmapiirin luominen, osallistumisen rohkaiseminen
seka sosiaalisiin riskeihin reagoiminen. Psykologinen turvallisuus tukee tyotyytyvaisyytta
ja muokkaa olennaisesti sitd, miten tyontekijat oppivat, jakavat tietoa, pyytavat apua ja

kokeilevat uusia toimintatapoja (Edmondson, 2019, s. 14).
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Psykologisesti turvallinen tyoyhteiso ja avoimuutta tukeva johtaminen edesauttavat seka
parempaa hyvinvointia etta suorituskykya (Austin ja muut, 2025). Edmondsonin (1999)
mukaan psykologinen turvallisuus sisaltda ihmisten valisen luottamuksen, mutta ennen
kaikkea ilmapiirin, jossa kukin voi olla oma itsensa. Rohkeasti monimuotoisuutta edistava
organisaatio vahvistaa samalla osallisuutta ja inkluusiota. On tarkeda huomioida, etta
yksinomaan psykologiseen turvallisuuteen keskittyminen ei riita tydelaman
monimuotoisuuden ja inkluusion strategiseksi rakentamiseksi, vaan naiden tavoitteiden
on edettava rinnakkain (Edmondson, 2019, s. 201). Mikdan tuki tai mukautus ei ole
hyodynnettavissa kaikille, joten neurodivergenttien tyontekijoiden tuki tulisi raataloida
yksilOllisesti tyotilojen, olosuhteiden, viestinnan ja johtamisen nakdkulmasta (Russo ja
muut, 2023). Yksilollinen nakdkulma ja psykologinen turvallisuus muodostavat perustan
tyoyhteisolle, jossa monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inkluusio (DEI) voivat toteutua.

Seuraavaksi tarkastellaan naiden periaatteiden merkitysta tyoelamassa.

2.2.3 Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inkluusio (DEI)

Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inkluusio (engl. diversity, equity, inclusion)
viittaavat  organisaatioiden  pyrkimyksiin  edistdd eritaustaisten henkiléiden
yhdenvertaista kohtelua ja osallistumisen mahdollisuuksia (Rosa & Bucco, 2025).
Monimuotoisuudella tarkoitetaan yksildiden ainutlaatuisuutta ja eroja ominaisuuksissa,
kuten etnisessa alkuperassa, sukupuolessa, idssa tai rodussa (Smith & Kirby, 2021, s. 222).
Kognitiivinen monimuotoisuus sisaltdaa eroavaisuuksia ihmisten ajattelussa, toiminnassa
ja viestinndssa (Smith & Kirby, 2021, s. 222). Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan, etta
jokaiselle yksilolle tarjotaan tarvittavaa tukea, jotta heilld olisi samanlaiset
mahdollisuudet kuin muilla (Smith & Kirby, 2021, s. 222). Inkluusiolla viitataan siihen,
ettd pelkkd monimuotoisuus ei riitd, vaan on huomioitava ja arvostettava
monimuotoisten yksildiden potentiaalista panosta (Levi & Fried, 2025). Levin ja Friedin
(2025) tutkimuksessa nousee esiin, ettd monimuotoisuusjohtaminen on ollut osa

organisaatioiden kaytantoja jo yli neljan vuosikymmenen ajan ja sen rinnalle on
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myd6hemmin tuotu yhdenvertaisuuden seka inkluusion ulottuvuudet. Tavoitteena on
varmistaa, etta monimuotoisten tyontekijoiden osaamista seka

osallistumismahdollisuuksia tunnistetaan ja hyddynnetaan entista paremmin.

Nykyisin esihenkil6t asettavat inklusiivisuuden yha useammin etusijalle kdytannoissaan
(Ratten, 2025). DEIl-ohjelmien laajempi vyleistyminen organisaatioissa kytkeytyy
erityisesti yhteiskunnallisiin paineisiin, jotka painottavat monimuotoisuuden merkitysta
tyoelamassa (Levi & Fried, 2025). Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja inkluusio eivat
kuitenkaan ole vain yksittdisia henkilostokaytantoja, vaan ne tulisi sisallyttaa osaksi koko
organisaation strategiaa seka keskeisia liiketoiminnallisia tavoitteita (Roberson, 2025).
Nama teemat ovat monelle yritykselle nousseet strategisesti merkittaviksi osa-alueiksi.
Roberson (2025) korostaa, etta DEln sisdllyttdminen strategiaan vahvistaa
organisaatiokulttuuria ja tukee samalla sekda kestidvda muutosta ettd parempaa
suorituskykya. Ratten (2025) tdydentda, ettd DEIl edistaad kilpailukykya ja on lisdksi
eettisesti perusteltua. Monimuotoisuus on perinteisesti ymmarretty ihmisten valisten
eroavaisuuksien, kuten ian tai sukupuolen, kautta, mutta tarvetta on myo6s uusille

kategorioille, kuten neuromoninaisuudelle (Ratten, 2025).

Tassa padaluvussa tarkastellut teemat korostavat yksilollisten vahvuuksien ja tarpeiden
merkitystda koko organisaation menestykselle. Psykologinen turvallisuus mahdollistaa
neurodivergenttien tyontekijoiden kykyjen hyddyntamisen sekd heidan taysipainoisen
osallistumisensa organisaatioon. Nain muodostuu vahva perusta osaamisen johtamisen
tarkastelulle, jossa keskeistda on tunnistaa, kehittaa ja hyddyntaa jokaisen tydntekijan

osaamista seka huomioida kunkin yksildlliset vahvuudet ja erityistarpeet.
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3 Osaamisen johtaminen organisaatioissa

Tyoeldaman tulevaisuus rakentuu ennen kaikkea ihmisista (Shafaei & Nejati, 2024).
Tyoelaman jatkuva muutos, teknologinen kehitys, kestdvyyssiirtyma sekd vaihtuvat
osaamistarpeet luovat vaatimuksen joustavalle ja jatkuvasti paivittyvalle osaamiselle
(Dufva ja muut, 2026; Dufva & Rekola, 2023; Vdaananen ja muut, 2020, s. 11). Oppimisen,
luovuuden ja taitojen merkitys kasvaa, tydurat pitenevat ja osaamiseen kohdistuu
jatkuvaa muutospainetta (Dufva & Rekola, 2023). Suomen osaamistaso vaikuttaa
ratkaisevasti siihen, miten onnistuneesti monikriisin aikakauden haasteisiin pystytaan
vastaamaan ja kehittdmaan uusia ratkaisuja tulevana vuosikymmenena (Dufva ja muut,
2026). Ty6elaman muutokset edellyttavat inhimillisen padoman jatkuvaa karttumista

koko elaman ajan (Dufva ja muut, 2026).

Osaaminen rakentuu yksildiden ja tyoyhteisdjen taidoista, tiedoista ja yhteisista
toimintakdytanndistd, ja sen ymmartaminen edellyttda sekd osaamisen soveltamista
ettd taitoja tuoda osaaminen kaytantoon (Wright ja muut, 2001). Pidentyvat tyburat,
digitalisaatio ja tekoaly edellyttavat sekd muodollisen koulutuksen ettd epamuodollisen
oppimisen yhteisvaikutusta, silld tyoeldmdassa vaadittavat osaamiset muuttuvat
jatkuvasti (Dufva ja muut, 2026). Vaikka vastuu inhimillisen pddoman kehittdmisesta
jakautuu yhteisesti tyonantajille ja tyontekijoille, organisaatioille sen vahvistaminen
nayttaytyy merkittdvand strategisena investointina (Dachner ja muut, 2021).
Organisaation kilpailuetua ei rakenneta ainoastaan patevista tyontekijoista, vaan siita,
ettd osaaminen hallitaan ja hyodynnetdan paremmin kuin kilpailijoilla (Medina &

Medina, 2015).

Globalisaation ja kilpailuedun tavoittelun myo6ta organisaatioiden tarve jasentaa,
hyodyntda ja kehittdd osaamista on kasvanut (Nayebpour & Sehhat, 2024).
Opetushallituksen (2019) raportissa analysoitiin osaamisen tulevaa merkitystd ja
keskeisia osaamisalueita vuodelle 2035. Raportissa henkilokohtaisen osaamisen

kehittdminen ja johtaminen nousivat TOP 15 -osaamislistan keskivaiheille, mika korostaa
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elinikdisen oppimisen merkitystd ja organisaatioiden vastuuta systemaattisesta
osaamisen johtamisesta seka yksildiden osaamisen jatkuvasta uudistamisesta
(Opetushallitus, 2019, s. 33). Tulevaisuuden osaamistarpeissa korostuvat erityisesti
muutoksen hallintaa edistavat osaamiset, kuten itseohjautuvuus, tiedon arviointitaidot,
oppimiskyky sekda henkilokohtaisen osaamisen kehittaminen ja johtaminen
(Opetushallitus, 2019, s. 41). Nopeatempoisissa toimintaymparistdissa organisaatiot
hyotyvat henkilostostd, joka kykenee yhdistamaan ammattitaidon, sopeutumiskyvyn,
oppimishalun ja tehokkaan vuorovaikutuksen (Rodriguez ja muut, 2002). Henkil6std on
yksi harvoista resursseista, jotka sailyttavat arvonsa ajan myo6ta ja joiden osaamista
voidaan hyodyntda erilaisissa teknologioissa, tuotteissa ja markkinoilla (Ordéiiez de

Pablos ja muut, 2008).

Osaamisen ja itsensa jatkuva kehittaminen ovat 2030-luvun suomalaisen tyéelaman
keskeiset menestystekijat sekd samalla ratkaisevat tekijat niin organisaatioiden
toimintakyvyn kuin kilpailuedunkin varmistamisessa (Vaananen ja muut, 2020, s. 27-30).
Keskustelu elinikdisestd oppimisesta ja osaamisen jatkuvasta kehittamisestd on ollut
keskeista jo pitkadn ja sen merkitys tulee vain kasvamaan entisestdadn (Dufva & Rekola,
2023). Jos tyontekijan osaamista ei paivitetd ja tueta, tyontekijan tyollistymiskyky ja
hyvinvointi heikkenevat; siksi organisaatioiden on varattava aikaa ja resursseja
osaamisen jatkuvaan kehittamiseen kaikille tyontekijoille, myds niille, jotka tarvitsevat
enemman tukea (Vaananen ja muut, 2020, s. 25). Sitran megatrendin mukaan seuraavan
vuosikymmenen aikana jatkuvaa oppimista on vahvistettava merkittavasti jokaisen

suomalaisen arjessa (Dufva ja muut, 2026).

Jotta osaamisen johtamisen merkitysta voidaan ymmartad kokonaisvaltaisesti, on
tarpeen tarkastella seka kasitteen teoreettisia ldhtokohtia ettd sen kdytannon sovelluksia
organisaatioissa. Luvussa 3.1 kasitelladn osaamisen johtamisen keskeisia periaatteita,
teoreettisia viitekehyksia ja erityisesti itseohjautuvuusteorian (Self-Determination
Theory, SDT) merkitystd osaamisen johtamisessa. Luvussa 3.2 tarkastellaan kdytdnnon

osaamisen johtamisen prosesseja organisaatioissa ja lopuksi luvussa 3.3 yhdistetdan
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neurodiversiteetin ndakékulma osaamisen johtamiseen seka tarkastellaan keinoja kohti

neuroinklusiivisempaa osaamisen johtamista.

3.1 Kasite ja viitekehykset

Osaaminen ymmarretaan perinteisesti yksilon hallussa olevien tietojen, taitojen,
asenteiden, uskomusten ja erilaisten kykyjen kokonaisuutena (Campion ja muut, 2011;
Chen & Naquin, 2006; Rodriguez ja muut, 2002). Potnuru ja muut (2019) laajentavat tata
nakemysta sisallyttamalla osaamiseen myds substanssiosaamisen, kayttdaytymistaidot,
kognitiivisen prosessoinnin, persoonallisuuden piirteet, motiivit ja arvot seka havainto-
ja sensomotoriset kyvykkyydet. Salman ja muut (2020) jakavat yksilon osaamisen
nakyvaan tietoon, taitoon ja kdyttaytymiseen seka piileviin yksilon ominaisuuksiin, kuten
piirteisiin, asenteisiin ja arvoihin. Naiden ulottuvuuksien yhteisvaikutus maarittaa tyossa
syntyvan suoriutumisen, joka ilmenee sekda mitattavina ettd vaikeammin mitattavina
tuloksina. Osaamisen monimuotoisuuden ymmartaminen yksilétasolla on tarkeas, jotta
organisaatiot voivat tunnistaa sekd hyodyntda erilaisia vahvuuksia ja heikkouksia
(Rodriquez ja muut, 2002). Organisaation osaaminen ja menestyminen edellyttavat seka
osaavien ja potentiaalisten tyontekijoiden huolellista valintaa ettd organisaatiokulttuuria,

joka mahdollistaa heidan parhaan suoriutumisensa (Rodriguez ja muut, 2002).

Tyontekijoiden osaaminen muodostaa perustan, jonka varassa henkildstéhallinnon
ammattilaiset voivat edistdd organisaation menestysta (Rodriguez ja muut, 2002).
Osaamisen johtamisella tarkoitetaan organisaation jarjestelmallisia =~ toimia
tyontekijoiden osaamisen tunnistamiseksi, hallitsemiseksi, kehittamiseksi ja
hyodyntamiseksi (Salman ja muut, 2020). Osaamisen johtaminen ja siihen liittyvat
kdytdnnot ovat merkittdva osa strategista johtamista sekd organisaation kestdvan
kilpailuedun ja menestyksen rakentamista (Salman ja muut, 2020; Ordéiiez de Pablos ja
muut, 2008). Tehokkailla osaamisen ja henkiloston johtamisen kaytannoilld tuetaan

osaajien houkuttelemista, kehittamista ja pysyvyytta sekd edistetdadn suorituskykya eri
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organisaatiotasoilla (Ordofiez de Pablos ja muut, 2008). Osaaminen on keskeinen
edellytys organisaation selviytymiselle, tuottavuudelle ja jatkuvalle kehittymiselle, ja se
perustuu organisaation kykyyn hyddyntdd vydintaitoja luovasti sekd sisdisissa
prosesseissa etta ulkoisissa verkostoissa (Assensoh-Kodua, 2019; Rodriguez ja muut,
2002). Osaava henkilostod edistda organisaation menestystd monin tavoin: se vahentaa
henkiloston vaihtuvuutta, parantaa tuotteiden ja palveluiden laatua, alentaa
tuotantokustannuksia, lisda tyontekijoiden suoriutumista ja innovaatioita seka tukee
organisaation tavoitteiden saavuttamista (Salman ja muut, 2020; Assensoh-Kodua, 2019;
Orddiiez de Pablos ja muut, 2008). Seuraavaksi siirrytdan tarkastelemaan osaamisen

johtamisen lahestymistapoja.

3.1.1 Lahestymistavat

Osaamisen johtamista voidaan tarkastella useiden teoreettisten viitekehysten kautta,
jotka tarjoavat erilaisia nakokulmia yksilon ja organisaation osaamiseen.
Kompetenssiperusteinen malli korostaa yksilon osaamista ja tarkastelee ensisijaisesti
tyon toteuttamisen tapoja ja prosesseja lopputulosten sijaan (Shippmann ja muut, 2000).
McClelland (1973) kritisoi perinteisia alykkyys- ja soveltuvuustesteja niiden
puutteellisuudesta tydssa menestymisen ennustamisessa ja painotti, etta tyontekijoiden
arvioinnin tulisi perustua todellisiin kykyihin ja saavutuksiin tyotehtdvissa.
Kompetenssipohjaisessa |dhestymistavassa osaaminen madritellddn suhteessa
tyotehtaviin ja organisaation tavoitteisiin, mikd mahdollistaa keskeisten osaamisten
tunnistamisen ja yksilon suoriutumisen tukemisen (Wong, 2020; McClelland, 1973).
Spencer ja Spencer (1993, luku 2) jakavat kompetenssit viiteen toisiaan tdydentdvaan
osa-alueeseen: motivaatio, persoonallisuuden piirteet, mindkuva, tieto ja taidot, jotka
vhdessa selittdvat, miten yksilon ominaisuudet ohjaavat toimintaa ja vaikuttavat tyossa

suoriutumiseen.
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Inhimillisen pddoman nakokulma tarkastelee, miten yksilon inhimillinen padoma, kuten
osaaminen, koulutus, kyvykkyydet ja kokemus, tuottaa arvoa sekda menestysta
organisaatiolle (Becker, 1994, s. 11-12; Schultz, 1961, s. 8). Jo 1960-luvulla Schultz (1961,
s. 16) korosti inhimillisen pddoman kasvun merkitysta koko talousjarjestelman toiminnan
kannalta. Nykyisin aineettoman talouden kasvu korostaa inhimillisen padaoman keskeista
roolia organisaatioiden pitkdjanteisessa arvonluonnissa (Hellstrom & Bhatia, 2025).
Oppimiseen perustuva ndkokulma laajentaa inhimillisen pddoman teoriaa
tarkastelemalla, miten organisaatiot kehittavat osaamistaan arjen toiminnassa. Khanin
(2019) mukaan osaamisen kehittdminen ei ole pelkastdan yksilon oppimisprosesseihin
liittyva kysymys, vaan siihen vaikuttavat my0s organisaation valtarakenteet,
johtamiskadytannot ja resurssien kohdentaminen. Oppimisen mahdollisuudet rakentuvat
seka yksiloiden ettda organisaation rakenteiden ja paatoksenteon tasolla. Eri tyyppinen
osaaminen edellyttaa erilaisia oppimisprosesseja ja oppimisstrategioiden onnistuminen

riippuu siitd, miten organisaatiot tukevat oppimista systemaattisesti (Khan, 2019).

Vahvuusperustainen ldahestymistapa keskittyy yksilon vahvuuksien tunnistamiseen,
edistimiseen ja hyddyntamiseen puutteiden ja heikkouksien sijaan (Advani &
Mergenthaler, 2024). Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd vahvuuksiin perustuvilla
johtamisen jarjestelmilli on huomattava potentiaali parantaa koko tydyhteison
toimintaa (Kersten ja muut, 2025). Vahvuusperustaisen johtamisen keskeisena
paamaarana on edistdd sekd henkilokohtaisten ettd organisaation tavoitteiden
toteutumista hyodyntamalla omia vahvuuksia ja tukemalla tyontekijoiden vahvuuksien
hyddyntamista (Ding & Yu, 2020). Osaamisen johtamiseen liittyy lisdksi erilaisia
motivaatioteorioita, jotka tarjoavat nakokulmia esimerkiksi siihen, miten yksiléiden
oppimista, sitoutumista ja suoriutumista voidaan tukea. Seuraavaksi tarkastellaan

tarkemmin keskeistda motivaatioteoriaa, itseohjautuvuusteoriaa.
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3.1.2 Itseohjautuvuusteoria

Edward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteoria (Self-Determination Theory, SDT)
on psykologinen motivaatioteoria, joka selittdaa, miten ihmisen motivaatio, hyvinvointi ja
tehokas suoritus rakentuvat psykologisten perustarpeiden tdyttymisen kautta (Deci ja
muut, 2017). Van den Broeck ja muut (2016) painottavat, etta psykologisten
perustarpeiden toteutuminen vaihtelee vyksiloittdin ja riippuu tydympariston
tarjoamasta tuesta, mika tekee SDT:stda hyddyllisen viitekehyksen myds
neurodivergenttien tydntekijoiden kokemusten tarkasteluun. Teoria tarkastelee, miten
kehittyva yksilo tasapainottaa oman aktiivisen toimijuutensa seka erilaiset sisdiset ja
ulkoiset vaikutteet ja miten sosiaalinen ymparistd tukee tasapainoisten suhteiden
kehittymista seka yksilon sisalla etta ihmisten valilla (Deci & Ryan, 1991, s. 239). Deci ja
muut (2017) seka Deci ja Ryan (1991, s. 243) korostavat kolmen ensisijaisen psykologisen
perustarpeen merkitystd ihmisen motivaation, hyvinvoinnin sekd suoriutumisen
taustalla: autonomia antaa tunteen itseohjautuvuudesta, kompetenssi eli kyvykkyys
tukee kokemusta omasta kyvykkyydestd ja yhteenkuuluvuus Iluo kokemuksen

merkityksellisesta sosiaalisesta yhteydesta.

Autonomia tarkoittaa yksilon mahdollisuutta saadellda omaa toimintaa ja tehda valintoja,
jotka vastaavat hdanen omia arvojaan ja kiinnostuksen kohteitaan (Deci & Ryan, 1991, s.
243). Autonomialla ei tarkoiteta taydellista riippumattomuutta muiden odotuksista,
vaan sitd, ettd henkildo kokee toimivansa omasta tahdostaan, vaikka hianen tekonsa
vastaisivatkin muiden toiveita (Van den Broeck ja muut, 2016). Ty6elamdssa autonomia
vahvistuu, kun tyoympadristd, esihenkilé ja tyon muotoilu tukevat tyon
merkityksellisyyttd, jolloin myos tyytyvaisyys, hyvinvointi ja organisaation tehokkuus

lisddntyvat (Rigby & Ryan, 2018; Deci ja muut, 2017).

Kyvykkyyden tarve liittyy ihmisen luonnolliseen haluun tutkia ymparistédan, oppia uutta
ja kohdata sopivan haastavia tehtdvida (Van den Broeck ja muut, 2016). Taitojen ja

kyvykkyyksien vyllapitaminen sekd niiden kehittdminen edellyttavat palautetta ja
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ympdristoa, joka tarjoaa riittdvaa haastetta (Ryan & Deci, 2020). Tyoelamassd tdma
tarkoittaa, etta tyontekijat haluavat hallita paivittaisissa tehtavissaan tarvittavat resurssit,
taidot ja asiantuntemuksen: heille on tarkeda saada mahdollisuus kehittda osaamistaan
haasteiden ja uusien vastuutehtdvien kautta, mika tukee heiddan ammatillista kasvuaan

ja sitoutumistaan tyohon (Rigby & Ryan, 2018).

Yhteenkuuluvuudella tarkoitetaan psykologista perustarvetta tuntea itsensa
merkitykselliseksi ja osaksi yhteis6a (Rigby & Ryan, 2018). Se merkitsee ihmisen halua
muodostaa aitoja ja merkityksellisia yhteyksia toisiin, tuntea itsensa arvostetuksi ja
huomioiduksi seka kokea kuuluvansa osaksi sosiaalista ymparistoa (Deci & Ryan, 1991, s.
243). Tama toteutuu, kun tydntekija kokee saavansa arvostusta, kunnioitusta ja
mahdollisuuden osallistua organisaation toimintaan kaikilla tasoilla (Rigby & Ryan, 2018).
Ryan ja Deci (2002) korostavat, ettei tarve liity tietyn tavoitteen saavuttamiseen tai
viralliseen asemaan, vaan kokemukseen siita, ettd ihminen kokee olevansa osa turvallista

ja merkityksellista yhteisoa.

Sisdinen motivaatio on keskeinen motivaation muoto, silla se saa alkunsa yksilén omasta
kiinnostuksesta, nautinnosta ja halusta oppia ilman nakyvia ulkoisia palkkioita, pakkoa
tai vaikutteita (Laguerre & Barnes-Farrell, 2025; Rigby & Ryan, 2018; Deci & Ryan, 1991,
s. 240-241). Perustarpeiden tyydyttyminen vahvistaa sisdistd motivaatiota (Van den
Broeck ja muut, 2016). Ulkoinen motivaatio ohjaa toimintaa ulkoisten kannustimien,
kuten palkkioiden, sosiaalisen paineen tai rangaistuksen valttamisen kautta (Deci ja
muut, 2017; Van den Broeck ja muut, 2016; Deci & Ryan, 1991, s. 253-254). Sisdinen
motivaatio on yhteydessd esimerkiksi syvempaan oppimiseen, lisdantyneisiin
innovaatioihin sekd suurempaan uskollisuuteen ja luottamukseen, ja se vahvistuu
tyoymparistoissd, jotka tarjoavat mahdollisuuksia osaamisen kehittdmiseen (Rigby &

Ryan, 2018).

Psykologisten perustarpeiden tayttymista tyoeldmdssa edistavdt muun muassa

johtamiskadytannot, tarkoituksenmukaiset palkitsemisratkaisut, tyon muotoilu seka
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kokemus organisaation perustehtavasta (Rigby & Ryan, 2018). Johtajilla on merkittava
rooli siing, etta itseohjautuvuusteorian kolme psykologista perustarvetta tayttyvat tydssa
(Rigby & Ryan, 2018). Tarjoamalla kehittymista tukevaa ohjausta ja autonomiaa, johtajat
auttavat tyontekijoitda ymmartamaan tyonsa tarkoituksen, kehittamaan tybprosesseja
sekd tunnistamaan omaa kehittymistddn (Shafaei & Nejati, 2024). Perustarpeiden
huomioiminen ja esihenkilon tuki vahvistavat tyontekijoiden sisdista motivaatiota,
lisddvat osaajien sitoutumista sekd edistdvat tyohyvinvointia ja kokemusta
organisaatioon kuulumisesta (Rigby & Ryan, 2018). Neurodivergenttien tyontekijoiden
kohdalla ndiden perustarpeiden tayttyminen on wusein sidoksissa erityisesti

tyoympariston sensitiivisyyteen seka yksilolliseen tukeen (Hutson & Hutson, 2023).

Laguerren ja Barnes-Farrelin (2025) tekemdssa tutkimuksessa selvisi, ettd osaamista
tukevat henkilostokdytannot, kuten jatkuva kehittdminen, tehtdvien rikastaminen,
koulutusmahdollisuudet, mentorointi ja urasuunnittelu, vaikuttavat positiivisesti
kuhunkin kolmeen psykologiseen perustarpeeseen. Henkilostokaytannoét, jotka tukevat
osaamista, eivat siis vain lisdaa tyontekijoiden kyvykkyyden kokemusta, vaan vaikuttavat
my0Os positiivisesti autonomian ja yhteenkuuluvuuden kokemukseen. Toisaalta vain
kaytantéjen olemassaolo ei riitd, vaan niiden toteutuksen laatu ja tyodntekijoiden
kokemus kaytannoista ratkaisevat vaikutuksen (Laguerre & Barnes-Farrel, 2025). Hyvin
toteutetut kaytannot lisadvat tyon mielekkyyttd, sisdistda motivaatiota ja sitoutumista
sekd tukevat ammatillista kasvua, tyohyvinvointia ja jatkuvaa oppimista (Laguerre &
Barnes-Farrel, 2025), mika tekee niistd olennaisen osan osaamisen johtamista SDT:n
viitekehyksessa. Psykologinen turvallisuus luo tyoympadriston, jossa tyontekijat
uskaltavat olla aidosti omia itsejaan, tehda merkityksellisid valintoja ja ohjata omaa
toimintaansa, mika vahvistaa heiddan kokemustaan autonomiasta, kyvykkyydesta ja tyon

merkityksellisyydesta (Shafaei & Nejati, 2024).

Seuraavaksi siirrytaan tarkastelemaan osaamisen johtamisen kaytannon prosesseja
organisaatioissa, mukaan lukien osaamisen tunnistaminen, kehittdaminen ja

hyodyntaminen.
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3.2 Kaytannot organisaatioissa

Elinikdisen oppimisen noustessa yhteiskunnalliseksi valttamattomyydeksi myods
organisaatioiden on rakennettava vahva oppimiskulttuuri ja kdytdnnot sekd johdettava
osaamista systemaattisesti (Dufva ja muut, 2026). Osaaminen nahdaan seka kaytannon
johtamistydssa ettd alan kirjallisuudessa organisaation menestyksen keskeisimpana
voimavarana, jonka avulla voidaan edistaa kestavaa kehitysta ja tuloksellista toimintaa
(Salman ja muut, 2020). Hyvin suunniteltu ja ammattimaisesti toteutettu osaamiskehys
auttaa organisaatiota tunnistamaan, kehittdamaan ja hyddyntamaan tyontekijoiden
osaamista, mikd on ratkaisevaa henkiloston kehittamiselle ja tavoitteiden
saavuttamiselle (Salman ja muut, 2020). Organisaation nakokulmasta inhimillisen
padoman muodostuminen ulottuu muodollisen koulutuksen lisaksi myds sosiaalisiin
suhteisiin, tyOprosesseihin ja organisaatiokulttuuriin, ja sen vahvistaminen on nyt
muuttuvassa tyoelamassa ajankohtaisempaa kuin koskaan (Islam & Amin, 2022; Dachner

ja muut, 2021).

3.2.1 Osaamisen tunnistaminen

Osaamisen johtaminen kattaa seka organisaation sisdisen osaamisen kartoittamisen etta
tarvittavien tietojen, taitojen ja kykyjen hankkimisen organisaation ulkopuolelta
(Nayebpour & Sehhat, 2024). Johdon on osattava arvioida, millaisia taitoja organisaation
sisalla tarvitaan ja mitka taas tulisi hankkia ulkopuolisilta toimijoilta (Medina & Medina,
2017). Kompetensseihin painottuvissa henkilostéjohtamisen jarjestelmissa organisaatio
keskittyy kartoittamaan ne kyvyt, jotka vaikuttavat merkittavasti tydssa suoriutumiseen
(De Vos ja muut, 2015). Tyotehtdvat ja vastuut kohdennetaan tyontekijoille heidan
todellisten taitojensa ja kykyjensa pohjalta sen sijaan, ettd ne maaraytyisivat
organisaation vakiintuneiden roolien tai tehtdvanimikkeiden mukaan, kuten

tehtavaperusteisissa jarjestelmissa (De Vos ja muut, 2015).



37

On tarkeaa tarkastella nykytilanteen lisdaksi myos tulevaisuuden vaatimuksia osaamiselle
(Campion ja muut, 2011). Osaamisen tunnistaminen edellyttda koko organisaatiolta
sopivaa kulttuuria, johtamiskdytant6ja ja tyoympaéristéa (Assensoh-Kodua, 2019).
Osaamismallit sisaltavat tiedot, taidot ja valmiudet, joita henkilo tarvitsee
menestydkseen omassa tehtdvassddan, ammattialallaan tai organisaation yksikossa
(Campion ja muut, 2011). Mallien raatalointi organisaation kontekstiin on keskeista
osaamisen tunnistamisessa, silla kompetenssit eivat ole universaaleja, vaan niiden
valinta ja kuvaus riippuvat esimerkiksi organisaation strategiasta, kulttuurista,
markkinaolosuhteista, asiakassuhteista seka johdon vahvuuksista ja heikkouksista
(Campion ja muut, 2011). Osaamisen tunnistamisessa ja osaamismallien kehittamisessa
ylimman johdon aktiivinen osallistuminen on olennaista, jotta varmistetaan linjaus
organisaation strategisiin tavoitteisiin seka turvataan tarvittavat resurssit (Campion ja
muut, 2011). Koska tydymparistd ja osaamistarpeet muuttuvat jatkuvasti, osaamisen

arvioinnin tarve organisaatioissa toistuu saanndllisesti (De Vos ja muut, 2015).

Osaamisen tunnistamisen avulla voidaan tukea tyontekijdiden sijoittumista sellaisiin
rooleihin ja tehtaviin, joissa heiddn vahvuuksiaan voidaan hyédyntaa (Van Woerkom ja
muut, 2016). Kun omat ja muiden tunnistamat vahvuudet ja ominaisuudet tehdaan
nakyviksi, niitd voidaan kehittdd edelleen taidoiksi, joita kaytetdan tehokkaasti eri
tilanteissa (Van Woerkom ja muut, 2016). Tulevaisuusorientoitunut osaamisen
tunnistaminen mahdollistaa organisaation strategisten tavoitteiden tukemisen seka
ennakoi tulevia osaamisvaatimuksia (Campion ja muut, 2011). Mikali esihenkil6 ei tunne
henkilostonsa osaamista, organisaation kehittdminen ja erilaisten kriittisten paatosten
tekeminen vaikeutuvat (Medina & Medina, 2017). Tydntekijoiden odotetaan kuitenkin
my0s tunnistavan itse osaamisen kehitystarpeensa ja yllapitavan osaamistaan joustavasti

arjen tydssa (Vaananen ja muut, 2020, s. 24).

Osaaminen voi olla eksplisiittistda eli ndkyvad, jolloin sen omaksuminen on
organisaatioille suhteellisen helppoa, tai implisiittista eli hiljaista tietoa, joka katkeytyy

yksildiden sisédlle ja jonka hallinta on haastavaa (Assensoh-Kodua, 2019). Kdytannossa
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osaamisen tunnistaminen toteutetaan monimenetelmallisesti organisaatioissa
hyodyntamalla  esimerkiksi  havainnointia, haastatteluja, osaamiskartoituksia,
fokusryhmia, kyselyja seka tilastollista analyysia (Medina & Medina, 2017; Campion ja
muut, 2011). Osaamiskartoituksella kuvataan, miten osaamiset luokitellaan ja
jasennetddn organisaation tarpeisiin nahden (Medina & Medina, 2017). Edelld
mainittujen lisaksi osaamista voidaan tunnistaa esimerkiksi 360-arvioinnilla ja
itsearvioinnilla (Liang ja muut, 2017). Liangin ja muiden (2017) mukaan 360-arviointi
tarjoaa monilahteista palautetta, vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamista seka
mahdollisuuden suunnitella koulutusta tunnistettujen tarpeiden perusteella. Osaamisen
arviointi on merkittdavaa, jotta voidaan tunnistaa mahdolliset osaamisvajeet seka
suunnitella kehittamistoimia (Liang ja muut, 2017). Osaamisen tunnistamisen jalkeen

sitd kehitetddn systemaattisesti organisaation ja yksilon tarpeiden mukaisesti.

3.2.2 Osaamisen kehittaminen

Tietojen, taitojen ja kyvykkyyksien systemaattinen kehittaminen hyodyttda seka
tyontekijoitd etta organisaatiota (Dachner ja muut, 2021). Oppiminen edellyttaa yksilon
oman motivaation lisdksi myos organisaation tarjoamaa kulttuuria ja resursseja (Dachner
ja muut, 2021). Modernit kehittdmismenetelmat avaavat mahdollisuuksia ajasta tai
paikasta riippumatta: organisaatio voi tukea oppimista, mutta tyontekijoiden odotetaan
itse tarttuvan tilaisuuksiin ja kehittdvan osaamistaan aktiivisesti (Dachner ja muut, 2021).
Mikali osaamisen kehittdminen on organisaatiossa tunnustettu strategisen
henkilostéjohtamisen keskeiseksi osaksi, on olennaista tunnistaa, millaiset kaytannot
tukevat osaamisen kehittymista (De Vos ja muut, 2015). Organisaatiot voivat kohdentaa
koulutus- ja kehittdmistoimiaan kdytanndllisemmin, kun taas yksilét voivat hahmottaa
selkedmmin omat vahvuutensa ja kehittamiskohteensa seka suunnata uraansa tai pohtia

uusia mahdollisuuksia (Wong, 2020).
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Osaamisen kehittdminen yhdistda organisaatioissa strategiset, tiimitason ja yksil6lliset
tavoitteet seka kytkee osaamiset osaksi kaikkia henkilostokaytantoja (De Vos ja muut,
2015). Tyontekijoiden osaamisen vahvistaminen edellyttda, ettd organisaatiot tarjoavat
hyvin suunniteltuja kehittamisohjelmia, kuten koulutusta, koulutusohjelmia, tydnkiertoa
ja seminaareja (Salman ja muut, 2020). Muita kehittdmismenetelmid ovat esimerkiksi
tydssa oppiminen, palkitsemisjarjestelmat, itseohjautuvat tiimit, suoritusarviointi,
palaute sekd mentorointiohjelmat (Teow ja muut, 2024; Van Esch ja muut, 2018).
Organisaation tulisi muodostaa sellainen oppimista edistava organisaatiokulttuuri, jossa
tyontekijoilla on mahdollisuus oppia, jakaa ja kehittdd osaamistaan (Potnuru ja muut,
2019). Tallainen kulttuuri heijastuu tyoskentelytapojen ohella tyontekijoiden
kayttaytymiseen. Osaamisen kehittamisprosessi on monivaiheinen ja sen keskeinen
vaihe on henkilokohtainen kehityssuunnitelma, joka ohjaa sekd tyontekijan oppimista

ettd organisaation kehittymista (De Vos ja muut, 2015).

Osaamisen kehittamisen keskeinen haaste liittyy tydelaman nopeaan muutokseen, jossa
taito- ja tietovaatimukset uudistuvat niin nopeasti, etteivat perinteiset koulutusohjelmat
kykene vastaamaan oppimistarpeisiin (Dachner ja muut, 2021). Jatko-opintojen merkitys
uran kannalta keskeisenda osaamispadaomana on rajallisempi kuin aiemmin, mika
korostaa entisestdadn elinikdisen oppimisen merkitystd (Dachner ja muut, 2021).
Tyontekijéiden on omaksuttava uusia taitoja entistda nopeammin, luovuttava tarvittaessa
vanhasta osaamisesta, opittava uudelleen ja sopeutettava osaamisensa vastaamaan
tyon vaatimuksia (Dachner ja muut, 2021). Lisaksi erilaiset kontekstuaaliset tekijat, kuten
keskeytykset, vuorovaikutustavat, tydn ominaispiirteet ja kaytettdvissd oleva aika,
maarittavat, muuttuvatko kehittamismahdollisuudet konkreettiseksi osaamiseksi ja
paremmaksi tyosuoriutumiseksi (Dachner ja muut, 2021). Kehitetty osaaminen saa
merkityksensa vasta, kun sitd voidaan hyddyntdaa kdaytannon tydssa. Tata tarkastellaan

seuraavassa alaluvussa.
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3.2.3 Osaamisen hyodyntaminen

Osaamista voidaan hyodyntda organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi suuntaamalla
sitd projekteihin ja muihin kehittamistoimintoihin, joissa luodaan uusia ratkaisuja,
palveluja tai tuotteita (Medina & Medina, 2017). Tall6in kdytetaan tilanteen mukaan joko
organisaation omaa osaamista tai ulkopuolista asiantuntijuutta. Osaamisperusteisen
henkilostojohtamisen perusajatuksena on, ettd osaamisten avulla organisaatio pystyy
toimimaan joustavasti ja sopeutumaan muutoksiin. Kun organisaatio panostaa
osaamisen hyddyntamiseen ja kehittamiseen, se kykenee reagoimaan tehokkaammin
kohtaamiinsa vaatimuksiin ja haasteisiin (De Vos ja muut, 2015). Osaamisen
hyodyntamisen lisdksi osaaminen tulee kohdentaa strategisesti ja suunnata se niihin
projekteihin tai toimintoihin, jotka mahdollistavat organisaation tavoitteiden
saavuttamisen (Medina & Medina, 2017). Osaamista hyodynnetdaan organisaatioissa
esimerkiksi tyoroolien, tyon sisdllon rikastuttamisen sekda tyontekijan oman
aktiivisuuden kautta (Islam & Amin, 2022). Esimerkiksi sisdiselld urakierrolla organisaatio
voi suunnitella tydntekijoille mahdollisuuksia siirtya tehtaviin, joissa heiddan osaamistaan

voidaan hyodyntda entista paremmin (Medina & Medina, 2017).

Tyontekijoiden osaamisen hyddyntaminen nadkyy siind, miten heidan tyotehtavansa
mahdollistavat luovuuden, ajattelun seka jatkuvan oppimisen (Islam & Amin, 2022).
Organisaatioissa, joissa  painotetaan  osaamisen  hyodyntamistda, sisaisilla
kehitysmekanismeilla tuetaan paatoksenteon hallintaa, siihen osallistumista seka
tyotehtavien monipuolisuutta (Islam & Amin, 2022). Tyontekijoiden osaaminen paasee
paremmin kdyttéon organisaatioissa, joissa heille annetaan enemman paatosvaltaa ja
heita kannustetaan toimimaan vapaasti (Boxall ja muut, 2019). Haastavien tyotehtavien
avulla tyontekija kykenee tunnistamaan ja tuomaan esiin nykyisia osaamisen puutteitaan
(Islam & Amin, 2022). Tyontekijoiden mahdollisuus hyddyntdd omaa osaamistaan
tyotehtavissa vaikuttaa merkittavasti myos tyon tehokkaaseen suorittamiseen (Islam &
Amin, 2022). Tyytymattomyys lisdantyy, jos tyontekija ei padse hyddyntamaan itselleen

merkityksellisia taitojaan riittavasti tyopaivan aikana (Boxall ja muut, 2019). Seuraavaksi
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siirrytdan tarkastelemaan, millaisia periaatteita neuroinklusiivinen osaamisen

johtaminen edellyttaa.

3.3 Kohti neuroinklusiivisempaa osaamisen johtamista

Neuroinklusiiviseen tydelamaan siirtyminen ja sen johtaminen edellyttavat kestavaa
sitoutumista sekd monimuotoisuuden ja inkluusion todellista sisallyttamista
organisaation kaikkiin prosesseihin (Arya, 2026; Smith & Kirby, 2021, s. 11). Austin ja
muut (2025) havaitsivat, etta neuroinklusiivisuutta edistavat pilotointiohjelmat
mahdollistivat organisaatioille kokeilukulttuurin, jossa uusia tytskentelytapoja voitiin
kokeilla rajatussa ympadristossda ilman merkittavia riskeja koko organisaatiolle.
Organisaatiot, jotka tietoisesti edistdvat ja tukevat neuromoninaisuutta, pystyvat
paremmin hydodyntamaan tyontekijoidensa ainutlaatuisia vahvuuksia ja siten
rakentamaan osallistavampaa, innovatiivisempaa sekd dynaamisempaa tyoymparistoa
(Kaaria & Karemu, 2024). Tavoitteena on, ettd neuroinklusiivisuus sisallytetdan osaksi
kaikkea toimintaa eikd se jaa erilliseksi ohjelmaksi, jolloin jokaisella tyontekijalla on
mahdollisuus osallistua organisaation toimintaan ja prosesseihin ilman esteita (Austin ja
muut, 2025; Rosa & Bucco, 2025). Suurimmaksi haasteeksi muodostuukin opittujen

kdytantojen siirtdminen osaksi koko organisaation kaytantoja (Austin ja muut, 2025).

Jokaisella tyontekijalla on omat vahvuutensa ja haasteensa, jotka vaihtelevat
tyotehtdvan ja tyoympariston mukaan (Smith & Kirby, 2021, s. 27). Keskittymalla
vahvuuksiin heikkouksien korostamisen sijaan, neuromoninaiset tyontekijat voivat
vahvistaa uskoaan omiin kykyihinsd ja kehittda taitoja, jotka tukevat heidan
menestystdan tydeldamassa (Dwyer, 2022). Neuroinklusiivisuuden toteuttaminen on
haastavaa, silla se vaatii tasapainoilua yksilon tarpeiden ja organisaation rakenteiden
valilld (Doyle & McDowall, 2022). Usein kohtuulliset mukautukset painottuvat enemman
yksilon korjaamiseen sen sijaan, ettd organisaatio muokkaisi omia kaytant6jaan ja

kulttuuriaan aidon inkluusion mahdollistamiseksi (Hutson & Hutson, 2023). Ty6elamassa
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menestys ei aina riipu ainoastaan yksilon motivaatiosta tai kyvykkyydestd, vaan myds
ympariston kyvysta tukea erilaisia toimintatapoja (Hutson & Hutson, 2023). Doyle ja
McDowall (2022) korostavat kdytdnnon toimijoiden, kuten henkildstéhallinnon ja
esihenkiloiden, keskeista roolia neuroinklusiivisuuden edistamisessa. Heidan mukaansa
tyontekijoiden osallistumisen, ammatillisten suositusten ja organisaation kdytantdjen
tulee kytkeytya toisiinsa, jotta inkluusio siirtyy teoriasta arjen kaytannoiksi.
Kokonaisvaltaisen ja henkilokeskeisen Iahestymistavan hyodyntaminen edistaa yksilon

potentiaalin saavuttamista (Smith & Kirby, 2021, s. 27).

Viime vuosina inklusiivisuuden tarkastelu on laajentunut organisaatioissa osaksi
monimuotoisuuden kokonaisuutta (Levi & Fried, 2025). Inklusiivisuus ei tarkoita
ainoastaan moninaisuuden ldsndoloa, vaan myos todellista mahdollisuutta osallistua,
saada arvostusta ja kokea olevansa osa yhteisd6a (Smith & Kirby, 2021, s. 221). Levi ja
Fried (2025) kiteyttavat tdman sanontaan: "Monimuotoisuus tarkoittaa sitd, etta sinut
kutsutaan juhliin; inklusiivisuus tarkoittaa sitd, ettd sinut kutsutaan mukaan tanssiin.”
Neuroinklusiivisen johtamisen ndkokulmasta tdma tarkoittaa, ettd tyonantajien tulee
aktiivisesti kehittda neuromoninaisten tyontekijoiden koko tydntekijapolkua aina
rekrytoinnista sitouttamiseen saakka (Russo ja muut, 2023). Smith ja Kirby (2021, s. 221)
huomauttavat, ettd inklusiivinen tyoymparisto  edellyttdd  yhdenvertaisia
osallistumismahdollisuuksia seka eri viestintatyylien vastavuoroisen ymmarryksen
varmistamista. Pelkka palkkaaminen ei riitd, vaan inklusiivisuus vaatii jatkuvaa tukea ja
osaavaa johtamista (Russo ja muut, 2023). Neurodiversiteetin kasite on vahvistamassa

asemaansa johtamisen keskusteluissa, kun organisaatiot kiinnittavat yhd enemman

huomiota inklusiivisuuden edistamiseen (Rollnik-Sadowska & Grabinska, 2024).

Edelld esitetyt kirjallisuuskatsauksen havainnot muodostavat taman tutkimuksen
teoreettisen perustan. Seuraavassa luvussa siirrytadan tutkimuksen toteutukseen, jossa

esitelladn tutkimuksen menetelmat seka aineistonkeruu ja analysointi.



43

4 Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksen toteutus seka esitelldaan aineistonkeruu- ja
analyysimenetelmat tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimuskysymysten nakékulmasta.
Luvun tarkoituksena on luoda perusta aineiston analyysille. Kuviossa 1
havainnollistetaan tutkimusprosessin etenemista vaiheittain ja seuraavissa alaluvuissa

syvennytdan tutkimuksen toteutukseen tarkemmin.

Kirjallisuuskatsaus, joka
muodostaa
tutkimuksen
teoreettisen perustan

Tutkimusongelman ja
tutkimusaiheen F
madrittely

T

Aineiston keruu
(haastateltavien valinta,
E haastattelukysymyksien
muodostaminen ja
teemahaastattelut)

T

Tutkimuskysymysten
muodostaminen

Aineiston analyysi
(aineiston rajaaminen, Tulosten raportointi,
aineiston teemoittelu, johdanto ja pohdinta
teema-analyysi)

Kuvio 1. Tutkimusprosessin eteneminen

4.1 Metodologia

Taman tutkimuksen menetelmdnd on laadullinen tutkimus. Sen tavoitteena on
ymmartda, miten ihmiset itse kokevat ja tulkitsevat tutkittavan ilmién ja samalla luoda

syvdllistd sekd monipuolista tietoa aineiston kerdaamisen kautta heiddn omassa
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luonnollisessa toimintaymparistossdan (Puusa ja muut, 2020, johdanto). Huomio
kohdistuu heidan omiin ajatuksiinsa, tunteisiinsa seka siihen, millaisia merkityksia he
antavat asioille omasta ndkdkulmastaan. Laadullinen tutkimusmenetelma soveltuu
tahan pro gradu -tutkimukseen erityisen hyvin, koska sen avulla voidaan tavoittaa
neurodivergenttien tyontekijoiden omakohtaisia tulkintoja, ndakemyksia ja kokemuksia
osaamisen johtamiseen liittyen. Laadullisen tutkimuksen keskidéssa on siihen
osallistuvien henkildiden oma nakdkulma seka tutkijan tulkinnallinen suhde havaintoihin

(Puusa ja muut, 2020, luku 2).

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Miten neurodivergentit tyontekijat kokevat osaamisen johtamisen tyopaikallaan?
2. Millaiset organisaation kaytdannot tukevat tai estdvat neurodivergenttien

tyontekijoiden osaamisen tunnistamista, kehittamista ja hydodyntamista?

Tutkimuksen lahtékohtana on, ettd osallistujien kokemukset rakentuvat sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa ja heiddan omista tulkinnoistaan kasin. Se soveltuu hyvin tahan
tutkimukseen, jonka tavoitteena on syvallisempi ymmarrys neurodivergenttien
tyontekijoiden omista kokemuksista ja merkityksistd seka organisaation kdytanndista.

Seuraavaksi tarkastellaan tutkimuksen aineistonkeruuta.

4.2 Aineistonkeruu

Haastattelua voidaan hyodyntaa erityisesti silloin, kun tarkasteltava ilmié on herkka ja
vaikeasti lahestyttava, tarvitaan syvallisempaa tietoa tai halutaan ymmartaa osallistujan
puhetta osana laajempaa kokonaisuutta (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 3). Haastattelu
soveltui tdman tutkimuksen aineistonkeruumenetelmaksi, silla tutkimusaihe oli
henkilokohtainen ja tavoitteena oli tavoittaa osallistujien omia kokemuksia neurokirjon
piirteiden sekd tyoelaman kaytantdjen valisestd yhteydestd. Haastattelu mahdollistaa

luottamuksellisen ja joustavan keskustelun, joka perustuu suoraan vuorovaikutukseen
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seka osallistujien kokemusten kuvaamiseen omin sanoin (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku
3). Tutkimuksen aineisto kerattiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla, joissa
teema-alueet ovat kullekin haastateltavalle samat, mutta kysymyksissd ei noudateta
tarkkaa muotoa tai jarjestysta (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 4). Menetelma on joustava
ja vapaamuotoinen, jossa keskustelu rakentuu ennalta valittujen teemojen ympdrille,
mutta haastattelija syventaa aiheita tarkentavilla kysymyksilla (Puusa ja muut, 2020, luku
6). Teemahaastattelussa oletetaan, ettd haastattelija ja haastateltava ymmartavat
keskeiset kasitteet samankaltaisesti ja jakavat riittavan yhteisen kielellisen viitekehyksen
(Puusa ja muut, 2020, luku 6). Otantamenetelma oli tarkoituksenmukainen, koska tdman
tutkimuksen tavoitteena oli tavoittaa neurodivergentteja tyontekijoita, joilla oli

omakohtaisia kokemuksia osaamisen johtamisesta.

Teemahaastattelu soveltui tutkimukseen hyvin, silla se mahdollisti osallistujien
kokemusten, ndakemysten ja tulkintojen vapaamuotoisen kuvaamisen ilman liiallista
kysymysten strukturointia. Tutkimuksen haastatteluteemat rakentuivat paaosin
kirjallisuuskatsauksen pohjalta, jotta tutkimukseen saatiin tutkimuskysymyksien osalta
relevanttia tietoa. Haastattelut toteutettiin ennalta laaditun haastattelurungon avulla,
johon sisaltyi nelja teemaa seka niihin liittyvat kysymykset. Haastattelun teemat
kasittelivat tyontekijan omaa osaamista, organisaation osaamisen johtamisen kaytantoja,
johtamista ja tyoyhteison kulttuuria sekda neuroinklusiivisen osaamisen johtamisen
kehittdamismahdollisuuksia. Tutkimuksessa esitettiin my6s haastattelurungosta
poikkeavia kysymyksia, mika mahdollisti osallistujien omien esimerkkien ja kokemusten
syventamisen. Haastattelukysymyksia ei aina esitetty lineaarisessa jarjestyksessa, ja
haastattelurungosta saatettiin poiketa, jos osallistuja nosti esiin tutkimusaiheeseen
liittyvia merkityksellisia ndakokulmia. Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin tarvittaessa
tarkentavia vyksil6llisia lisakysymyksia, joilla pyrittiin havaitsemaan syvallisempia

tulkintoja tutkimuksen kannalta merkityksellisista teemoista.

Aineistonkeruu toteutettiin marraskuun 2025 ja helmikuun 2026 valisend aikana.

Osallistujia tavoitettiin tutkimukseen useita kanavia pitkin hyddyntden sosiaalista
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mediaa, Facebookin neuromonimuotoisuuteen liittyvia ryhmia, yrityskontakteja seka
Autismiliitto ry:n avustusta. Tutkimukseen osallistui 8 haastateltavaa henkilda ja heille
viestittiin tutkimukseen liittyen sdahkopostin valityksella. Edellytyksena osallistumiselle
oli, ettda henkil6lla oli jokin neurokirjon diagnoosi ja ettd han oli tydelamassa.
Osallistujille lahetettiin sahkopostitse tutkimusesittely ja suostumuslomake, joissa
kuvattiin tutkimuksen tarkoitus, tavoitteet sekd aineistonkeruun toteutus. Lisdksi
esittelyssa  kuvattiin  aineiston  kasittelyyn  liittyvat  luottamuksellisuus- ja
tietosuojakaytannot, pseudonymisointi seka tallenteiden kasittely. Osallistujat
palauttivat suostumuslomakkeen allekirjoitettuna sahkdpostitse ennen haastattelun
toteuttamista. Haastateltaville ei toimitettu tutkimuskysymyksia etukateen, eivatka he

esittdneet niita koskevia toiveita.

Haastattelut pidettiin yksilohaastatteluina etdyhteydelld, padosin Teams-sovelluksessa ja
yksi haastattelu Zoom-sovelluksessa. Kunkin haastattelun alussa suostumus kaytiin viela
suullisesti lapi: osallistujalle kerrottiin, ettd han voi halutessaan milloin tahansa
keskeyttda haastattelun tai olla vastaamatta johonkin kysymykseen. Haastattelut
nauhoitettiin  osallistujien suostumuksella, ja aineisto litteroitiin sovellusten
automaattisilla litterointitoiminnoilla aineistojen analyysida varten. Merkittavimmat
kohdat aineistosta tarkistettiin ja litteroitiin kuitenkin kasin, jotta voitiin varmistua
keskeisten havaintojen tasmallisista tulkinnoista. Taulukossa 1 esitelldan tutkimuksen

haastattelujen perustiedot.

Taulukko 1. Haastattelujen perustiedot

Neurokirjon

Informantti . . Toimiala Haastattelun kesto
diagnoosi
11 ADHD Tekninen ala 1h 7 min
. o Kasvatus- ja .
12 ADHD ja autismi 1h 16 min

opetusala

13 Autismi IT-ala 1 h 2 min
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Sosiaali- ja .
14 ADHD 1 h 2 min
terveysala
Finanssi- ja .
15 ADHD ] 1 h 3 min
pankkiala
Sosiaali- ja .
16 ADHD 1 h5min
terveysala
o Kasvatus- ja .
17 Autismi 58 min
opetusala
o Sosiaali- ja )
18 Autismi 57 min
terveysala

4.3 Aineiston analysointi

Aineiston analyysilla pyritddan kuvailemaan, tulkitsemaan sekd jasentamaan
tutkimuksessa tarkasteltavaa ilmiéta (Puusa ja muut, 2020, luku 4). Taman tutkimuksen
aineisto analysoitiin teema-analyysilla, jota hyoddynnettiin aineiston sisdltdmien
teemojen tunnistamisessa, analysoinnissa seka raportoinnissa (Braun & Clarke, 2006).
Siind pyritdan tunnistamaan aineistosta erilaisia toistuvia merkityksia ja piirteitd seka
perustelemaan analyysin aikana tehtyja valintoja, mutta menetelman toteutustavat
vaihtelevat (Hurme & Hirsjarvi, 2022, luku 7; Braun & Clarke, 2006). Menetelmana se
mahdollisti osallistujien kokemusten yksityiskohtaisen ja systemaattisen tarkastelun seka
tutkimuskysymyksiin liittyvien merkitysrakenteiden esiin nostamisen. Aineiston analyysi
ei etene suoraviivaisesti vaiheesta toiseen, vaan se on usein edestakaisin liikkuva
prosessi, jossa tutkija palaa eri vaiheisiin useita kertoja analyysin aikana (Braun & Clarke,

2006). Aineiston analysointi eteni vaiheittain.

Ensimmaisena tutustuttiin litteroituun aineistoon, luettiin haastattelut lapi useampaan
kertaan paremman kokonaiskuvan saamiseksi, tehtiin alustavia havaintoja
haastateltavien kokemuksista seka kirjoitettiin ylos merkittavimmat [6ydot. Aineistoon
tutustumisen jalkeen luotiin alustavia koodeja eli teemoja aineistosta. Tarkoituksena on

tunnistaa aineistosta merkityksellisida ja toistuvia kokemuksia tutkimusongelman
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kannalta: samansisdltdiset ja samankaltaiset ilmaisut ryhmitellddn teemoiksi, jotka
nimetaan ilmion piirteiden seka niiden suhteiden perusteella muihin ilmiéta maarittaviin
tekijoihin (Puusa ja muut, 2020, luku 4). Alustavia teemoja koodattiin hyodyntamalla
litteroidussa aineistossa eri varisia korostusvareja. Aineistosta alkoi erottua selkeita
paateemoja, mutta myos teemoja, joille ei valttamatta heti I1oytynyt selkeda kontekstia.
Teemoittelua tehtiin etenkin alkuvaiheessa useamman kerran, jotta aineiston keskeiset
teemat tarkentuivat ja vastasivat aineiston sisdltéd mahdollisimman tarkasti.
Alkuvaiheen analysoinnin jalkeen teemoihin syvennyttiin viela tarkemmin, jolloin niita
eriytettiin, yhdisteltiin ja koodattiin osittain uudelleen sen arvioimiseksi, miten tietyt
aineiston kohdat sijoittuivat suhteessa muodostettuihin paateemoihin. Braun ja Clarke
(2006) toteavat, ettda tdman vaiheen loppupuolella tulisi olla hyva kasitys teemojen
sisallostd, niiden yhteensopivuudesta seka siitd, millaisen kokonaiskuvan ne valittavat
aineistosta. Tassa vaiheessa arvioitiin, miten teemat sijoittuivat tutkimuksen
kokonaisuuteen ja tutkimuskysymyksiin, ja ne nimettiin. Teema-analyysin viimeisessa

vaiheessa laadittiin lopullinen analyysi eli tulosten esittely.

Taulukossa 2 esitellaan esimerkki taman tutkimuksen aineiston analyysin vaiheista.

Taulukko 2. Esimerkki aineiston analyysin vaiheista

Alkuperdinen

Aineistolainaus . Alateema Paiteema
koodi
”Sillee ma koen, etta ma
silleen ADHD ihmisena
niin tylsistyn aika
i etts kaipaisi Tarve Tyon
helposti, etta kaipaisi ‘ y . Osaamisen
niinku hyvassa maarin vaihtelulle haasteellisuuden o
. .. o ] kehittdminen
semmoista niinku uutta tydssa merkitys
ja haastavaa, etta pysyy
niinku mielekkaana se
tyo”. (11)
"Esihenkil6lta vois tulla Palaute jas _ ) )
enemman palautetta. . Konkreettisen Epdselkea
i ) N yleiselle
Han on silleen, etta palautteen puute palaute
tasolle

hyvin meni. Joka vuosi
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sanoo, etta hyvin meni.
Mutta mikda meni hyvin?
Voisko jotain teha eri
tavalla? No, han on sen
tyyppinen ihminen”. (17)
”Joskus ollu tosi hitaita
ne prosessit, etta vaatii
jonkun henkilén
hyvaksynnan ja se on
lomalla ja se [tehtava]
tulee takaisin ja se

i Prosessien ja
surtyynseuraavalle o ,J Byrokraattiset ~ Organisaation
henkilélle ja se on tybtehtdvien e
. S . . ) kdytannot rakenteet
poissa tai kiireinen tai  viivistyminen

jotain. Sen lisaks et se
toimii huonosti, niin se
stressaa ja kehittaa
tavallaan vaaraan
suuntaan sitd ajattelua”.
(13)

4.4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Taman tutkimuksen aineisto kerattiin teemahaastattelulla ja analysoitiin teema-
analyysilld. Haastattelu sisaltda kuitenkin my06s virheitd, jotka johtuvat seka
haastattelijasta ettda haastateltavista. Haastateltava saattaa antaa esimerkiksi
sosiaalisesti  toivottuja  vastauksia  (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 3).
Aineistonkeruumenetelma perustui tutkittavien omiin kokemuksiin ja tulkintoihin, joten
tuloksia ei valttamatta voi yleistdaa laajasti. Aineiston tulkinta on aina osittain tutkijan
tekemaa, jolloin se voi vaikuttaa siihen, millaisia teemoja aineistosta nostetaan esiin ja
tunnistetaan (Hirsjarvi & Hurme, Iluku 9). Analyysivaiheessa on pyrittava
yksityiskohtaisuuteen ja perusteellisuuteen seka sisdllyttamaan tuloksiin paljon
aineistolainauksia, jotta lukija ymmartaa, miten analyysi on edennyt (Puusa ja muut,

2020, luku 5).



50

Puusa ja muut (2020, luku 5) kiteyttavat laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen
liittyvat pohdinnat kolmeen kasitteeseen: uskottavuuteen, luotettavuuteen ja
eettisyyteen. Uskottavuus liittyi siihen, ettd lukijat ja tutkimuksen kohteena olevat
henkilot hyvaksyivat tutkimuksen tulokset todellisiksi ja luottivat asianmukaiseen
aineiston kerdamiseen sekd huolelliseen analyysiin. Luotettavuus liittyi siihen, etta
tutkija pystyi perustelemaan osaamisensa uskottavasti lukijalle seka siihen, etta
tutkimuksessa kaytettiin perusteltuja ja tarkoituksenmukaisia ldhestymistapoja ja
menetelmia. Eettisyys liittyi siihen, ettd tutkimuksessa oli tutkijan osalta noudatettu
eettisia periaatteita koko prosessin ajan. Puusa ja muut (2020, luku 5) pitavat keskeisena
validiuksen ja reliabiliteetin huomioimista osana laadullisen tutkimuksen luotettavuutta.
Hirsjarvi ja Hurme (2022, luku 8) ovat taas sitd mieltd, ettd naiden kasitteiden kaytosta
tulisi luopua kokonaan. Heiddan mukaansa tutkimuksessa olisi tarkeda tiedostaa, etta
tutkija vaikuttaa jo aineistonkeruuvaiheessa saatavaan tietoon seka tulkitsee ja soveltaa

kasitteita tutkittavien kasitysten pohjalta.

Tutkimuksen luotettavuuden ohella tutkimusprosessin ja tutkimustulosten taustalla
keskitytadn tutkimuseettisiin kysymyksiin (Puusa ja muut, 2020, luku 5). Tutkimukseen
osallistuvilta pyydettiin suostumus kirjallisesti ennen haastattelua. Heille kerrottiin
etukdteen seka tutkimuksen tavoitteesta ettd sen toteuttamisesta. Osallistujille
kerrottiin, ettd tutkimukseen osallistuminen on tdysin vapaaehtoista ja ettd he voivat
keskeyttda haastattelun halutessaan. Jokaisen osallistujan anonymiteetti turvattiin
tutkimusprosessissa. Litterointivaiheessa poistettiin mahdolliset henkil6- ja yritystiedot,
joista haastateltava olisi voinut tunnistaa. Tutkimuksen tulosten luvussa esitellyt sitaatit
muotoiltiin siten, ettei niitd voitu yhdistaa tiettyihin yksildihin tai tilanteisiin. Nailla
keinoilla pyrittiin lisddmaan tutkimuseettisyyttd sekd osallistujien turvallisuuden

tunnetta. Seuraavaksi tarkastellaan taman tutkimuksen tuloksia.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa perehdytdan tarkemmin aineiston keruun ja analysoinnin avulla koottuun
aineistoon eli tutkimuksen tuloksiin. Tutkimuksen empiiriset havainnot esitellaan
tutkimuskysymyksien teemoittelun kautta. Tulokset jaetaan kahteen osaan kahden
tutkimuskysymyksen mukaisesti. Ensimmadisessa alaluvussa (5.1) tarkastellaan
neurodivergenttien tydntekijoiden omia kokemuksia osaamisen johtamisesta tyopaikalla.
Toisessa alaluvussa (5.2) tarkastellaan sellaisia organisaation kdytantdja, jotka tukevat tai
estdvat neurodivergenttien tyontekijoiden osaamisen tunnistamista, kehittamista ja

hyodyntamista.

5.1 Neurodivergenttien kokemukset osaamisen johtamisesta

Neurodivergenttien tyontekijoiden kokemukset osaamisen johtamisesta on jaoteltu
analyysissa viiteen keskeiseen teemaan: osaamisen nakyvyyden mekanismit, osaamisen
hyodyntamisen rajat, osaamisen kehittamisen edellytykset, palautteen epaselvyys ja
tyoympariston kuormitus. Ensimmaistd teemaa eli osaamisen nakyvyyden mekanismeja

kasitellaan seuraavassa alaluvussa.

5.1.1 Osaamisen ndakyvyyden mekanismit

Osaamisen nakyvyyden mekanismien teema kuvaa sitd, miten neurodivergenttien
tyontekijoiden osaaminen tuli ilmi heidan tydssdaan ja millaisissa tilanteissa se taas jai
piiloon. Teema muodostui koodeista, jotka liittyivat tyontekijéiden omiin kuvauksiin
vahvuuksistaan, arjen tyotilanteisiin, esihenkildiden ja kollegoiden havaintoihin seka
tilanteisiin, joissa osaaminen joko tunnistettiin tai jai tunnistamatta. Aineistossa korostui

erityisesti se, miten osaaminen tuli nakyvaksi vaativissa ja poikkeuksellisissa
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tyotilanteissa, kun taas arjen rakenteet ja esihenkiloiden etdisyys tyosta jattivat

osaamista helposti tunnistamatta.

Osallistujat kuvasivat neuromoninaisuuteen liittyvaa osaamistaan seka vahvuuksiaan,
kuten innostuneisuutta, ongelmanratkaisutaitoja, luovuutta, tehokkuutta, nopeaa
tiedonkasittelya seka kykya ajatella asioita laatikon ulkopuolelta. He kuvasivat myds
haasteitaan, kuten aloittamisen vaikeutta, tehtdvan loppuun saattamista,
vuorovaikutushaasteita, kuormittumista, levottomuutta seka aistiyliherkkyyksia.
Useampi mainitsi sekd vahvuudeksi ettd haasteeksi hyperfokuksen eli liiallisen
keskittymisen. Se toisaalta edesauttoi vahvaa keskittymista asioihin, jolloin sai myds
paljon aikaiseksi, mutta toisinaan keskittyminen meni liian intensiiviseksi ja perustarpeet

jaivat toissijaiseksi.

“Puhutaan hirvedisti siitd tyén imusta. Jos miné pddsen siihen imuun kiinni, niin
silloin minua ei hdiritse yhtikds mikédn. Jos joku asia niinkun oikein imaisee
sisééinsd, niin silloin minua ei saa minnekddn. Ei ruokikselle, ei tauolle, ei yhtdién
mihinkddn, ja sité tyotd vddnnetddn sitten monta tuntia putkeen. Ja sitten
toisaalta drsyttdd hirvedsti, jos joku katkaisee sen putken.” (I5)

Osallistujien kokemuksista selvisi, miten heiddan osaamisensa tuli ndkyvaksi erilaisissa
poikkeustilanteissa ja vaativissa tyotehtavissa, joissa vaadittiin ongelmanratkaisua, kykya
toimia paineen alla sekd nopeaa reagointia. Haastateltavat kertoivat, ettd heidan
vahvuutensa nousivat esiin erityisesti silloin, kun tyotilanne oli vaativa tai jopa
poikkeuksellinen. Osaamisen nakyvyys ilmeni myos konkreettisen tydssa suoriutumisen
kautta. Haastateltavat kuvasivat, miten heidan vahvuuksiaan huomattiin, kun he etenivat
tyotehtdvissaan, saavuttivat tavoitteitaan tehokkaasti tai ratkaisivat erilaisia ongelmia,
jotka tuntuivat toisille haastavilta. Osaaminen tuli ndakyvaksi my6s tyontekijan nopean
oppimisen kautta, silla moni haastateltavista omaksui uusia asioita nopeasti ja pystyi

hyodyntamaan tietoa tydssaan tehokkaasti.

“Jos tulee vastaan joku hyvin vaikea ongelma tyétehtdvissd, ni mé en luovuta.
Mqd haen sitd ratkaisua niin kauan, kun se I6ytyy. Joskus on ihmeteltykin, ettd
miten sd tén ratkasit.” (13)
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“Yleensé niinku mie etenen hommissa aika nopeesti, saavutan tavoitteet
nopeesti oli tyé6 mikd tahansa, ja tavallaan toisaalta sitten on tarjottu myés
mabhollisuutta niinku erilaisiin sité kautta semmosiin véhdn vaativimpiinkin
hommiin, jos on niitd halunnu.” (15)

”Se [osaamisen tunnistaminen] siind oli tosi kivaa ja tuntui siltd, ettd kerrankin
joku asia, jossa on oikeasti selkedisti parempi kuin muut ja muhun tukeuduttiin
siind. Yleensé@ md oon ollut se, joka on pyytényt apua. Siiné oli ensimmdinen
kerta, kun multa kysyttiin, ettd miten tdmd tehdddn.” (17)

Kokemuksista erottui, etta usein tyontekija oli itse nostanut esiin omaa osaamistaan ja
vahvuuksiaan. Tieto osaamisesta tuli ilmi arjen keskusteluissa vuorovaikutuksessa,
tekemisen kautta sekd erilaisten palavereiden yhteydessa. Toisinaan tieto henkilon
osaamisesta tuli kuitenkin taysin uutena kollegoille tai tyoyhteisélle. Arjen rakenteet
eivat aina tukeneet osaamisen nakyvyyttd. Osaaminen jadi helposti piiloon, jos
tyotehtavat olivat kapeasti maariteltyja tai jos tyossa ei ollut tilaa luovuudelle,
ongelmanratkaisulle tai riittavan haastaville tehtaville. Tyon sisalto ei aina valittynyt
muille, jolloin se vaikeutti omien vahvuuksien esiintuomista esimerkiksi tilanteissa, joissa
tyontekija koki olevansa ainoa roolinsa osaaja. Osallistujien kokemuksista ilmeni, etta
tyontekijoiden osaamista tunnistettiin usein paremmin tyéyhteisdssa kuin esihenkilén

osalta.

“Mulla on semmonen tyétehtdvd, ettd kidytidnndssd kenellékédn muulla ei ole
télld hetkelld niinku samaa osaamista kun mulla. Niin se on ehkd vdhén huono.
Jos mulla tulee joku ongelma esiin ja md tieddn, ettd joku siind meiddn tiimissd
osaa, niin kylld md sitten niinku oon yhteydessd. Mutta sitten se tavallaan vaatii
sen, ettd niinku tietdd tavallaan niiden kollegoiden osaamisia.” (11)

”En md aidosti usko, ettd kukaan muu, kun se, joka tekee tdtd, niin edes tietdd,
mité me tehdddn tybksemme.” (12)

“No musta tuntuu, ettd mun esihenkilé ei ehkd niin tunnista niitd asioita
[osaamista] tai néie sité tydtd, mitd me tehdddn sielld arjessa. Mutta hdn ei kyllé
niinkun mun mielesté hirvedsti muutenkaan niinkun tiedd meiddn tyoyhteisén
tai tiimin sellaisia vahvuuksia. Tydkavereiden keskuudessa niitd aika hyvin
tunnistetaan.” (16)
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Vaikuttaa siltd, ettd neurodivergenttien tyontekijoiden osaaminen nousi esiin erityisesti
poikkeustilanteissa, joissa heidan vahvuutensa tulivat nakyviksi. Arjen rakenteet ja
esihenkildiden etaisyys tyosta jattivat kuitenkin osallistujien vahvuudet helposti piiloon.
Tietyt tyotilanteet toivat vahvuuksia paremmin esiin, kun taas organisaation rakenteet
jattivat ne toisinaan helposti huomiotta. Havaitsin, ettd osaamisen tunnistaminen
muotoutui erityisesti tilanteiden ja organisaation kaytantéjen kautta, ei niinkaan yksilon

ominaisuuksien perusteella.

5.1.2 Osaamisen hyddyntamisen rajat

Osaamisen hyddyntamisen rajojen teema kuvaa sitd, missa maarin neurodivergenttien
tyontekijoiden osaaminen ja vahvuudet paadsivat heidan tyodssaan kayttoon. Teema
muodostui koodeista, jotka liittyivat keskeisesti tyonkuvan kapeuteen, tyon ulkopuolelta
hankitun osaamisen sivuuttamiseen seka tilanteisiin, joissa osaamista joko hyodynnettiin
liiallisesti tai se jatettiin hyodyntamatta. Osallistujien kokemuksissa korostui erityisesti se,
miten heilld oli huomattavasti enemman osaamista kuin heidan tyotehtavansa
mahdollistivat. Havaitsin, ettd heiddan osaamistaan hyddynnettiin vain osittain, vaikka
heilld olisi ollut selvasti enemman annettavaa. Kyse ei siis ollut osaamisen puutteesta,
vaan tyontekijat kokivat, etteivat heidan tyotehtavansa mahdollistaneet osaamisten ja

vahvuuksien hyodyntamista.

”Md ajattelen, ettd md pystyn kuitenkin kédyténnoéssd tekemddn kaksi kertaa sen
tyomdidiréin muihin ihmisiin verrattuna, koska mun aivot todellakin kulkee lujaa.
Niin se on aika harmillista, etté semmoinen jdtetddn kdyttdmdttd ja sitten
musta tulee keskinkertainen suoriutuja, jota ahdistaa, koska se ei saa tehtyd
asioita niin hyvin, kuin se voisi tehdd.” (12)

Tyon ulkopuolella hankittu osaaminen jai usein hyodyntamattd, vaikka se olisi voinut
tukea tyontekijan tyotehtavid. Toisaalta muutama osallistuja kertoi tilanteista, joissa
lisdkoulutuksia tai omaehtoista osaamisen kehittamista ei huomioitu tydssa eikd niista

ollut saanut tunnustusta. Joissain tapauksissa tyonantaja ei hyddyntanyt tyontekijan
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hankkimaa osaamista lainkaan, vaikka koulutus olisi tukenut tyotehtavia. Tama nakyi
osallistujan kokemuksena siitd, ettd oma osaaminen jai kayttamatta ja meni osittain

hukkaan.

“Tyétehtdvd on aika kapea-alainen, eiké siind pddse hyddyntdmddn mitddn
filosofista ajattelua tai raporttien kirjoittamista, josta piddn ja jota olisi kiva
hydédyntdéd. Joskus liséén muuten vaan kommentteja tulosten oheen, mutta ei
niisté ole ikind sanottu mitédén.” (13)

“Kylld niitd voisi hyédyntdd enemmdn. Ehkd sellaisia asioita, jotka eivdt liity
suoranaisesti ammattiin, vaan myds osaamiseen ja kiinnostukseen tyén
ulkopuolisissa asioissa, kuten luovuudessa ja musiikin hyddyntdmisessd.” (16)

“Harmittaahan se joo [lisdkoulutus hyédyntdmdittd]. Silld lailla tulee semmoinen
olo, ettd minusta olis enempddinkin, mutta en pddise sitd sitten tuomaan esiin.
Onhan siitd muuten hyotyd siind omassa arkitydssé kylld, mutta ettd sitd vois
hyédyntdd kylld paremminkin.” (18)

Osaamisen alihyodyntamisen ohella osallistujien kokemuksista nousi esiin myos
vastakkainen ilmio: liiallinen osaamisen hyédyntaminen. Se tuli ilmi sellaisissa tilanteissa,
joissa tyontekijan vahvuudet kytkeytyivat uupumiseen ja kuormittumiseen. Osallistujien
kokemuksissa toistui se, miten tehokas tehtdvissa suoriutuminen sekd nopea
prosessointi- ja ajattelukyky nakyivat vastuun lisddntymisena tai lisatehtavina, jolloin ne
aiheuttivat epatasapainoista tyonjakoa. Vaikutti siltd, ettd vahvuuksien ylikorostettu
hyodyntdaminen altisti tilanteille, joissa tyontekijat saivat vastuuta yli oman jaksamisensa.
Ilmio liittyi sekd neurodivergenttien tyontekijoiden tapaan sitoutua tehtéviin
intensiivisesti etta tilanteisiin, joissa tyontekijan tyo6tahti nakyi lisaantyneina
tyotehtavinad muihin tyontekijoihin verrattuna. Tama heijastui tyontekijoiden toistuvina

sairauspoissaoloina ja uupumisjaksoina.

“Minun ongelma on ehkd se, ettd kylld mind niitd [tydtehtdvid] varmaan
haalisin itselleni, mutta minun on oman jaksamisen puitteissa sanottava viililld,
ettd en ota nyt téhdn lautaselleni endd yhtédn enempdd...Sanotaan, etté kun
burnouteja on takana myés se kolme, niin tuota on sillg sitten
kddntépuolensakin.” (15)
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“Mulla on ollut kaksi tyéuupumusta tyéeldmdn aikana, ne on molemmat
liittynyt selkedsti autisminkirjoon...Kun on niin nopea ja saa aikaan tosi paljon,
niin sitten tekeekin tosi paljon. Tyén mdcdrd rupee kumuloitumaan ja kasvaa
sellaiseksi, ettd tietylld tavalla pystyy handlaamaan, mutta keho ei pysty endd
handlaamaan sellaisia tyémédidirid.” (17)

Osallistujat joutuivat keskittymaan oman tydn rajaamiseen ja itsesdatelyn taitoihin
entistd enemman. Useammalla tyontekijalla toistuvat uupumisjaksot seurasivat toisiaan,
joten rajaaminen ei ollut helppoa. Joissain tapauksissa tyontekija ajautui jopa tekemaan
osaamisensa myota tyotehtavia, jotka eivat kuitenkaan kuuluneet hanen tyorooliinsa
eika niitd ole noteerattu. Erds osallistuja kertoi, ettd hanen neuromoninaisuuteen liittyva
asiantuntemuksensa jai tyossaan hyddyntamatta, vaikka han koki omaavansa aiheesta

laaja-alaista osaamista, joka oli jopa syvempaa kuin monilla alan ammattilaisilla.

“Ja se [neuromoninaisuuden asiantuntemus] ndkyy tietylld tavalla myds ehkd
sellaisessa... mitd md oon paljon miettinyt, ettd tavallaan mun ei kuulu tehdd
tyénohjausta. Mutta jostain syystd aika iso osa mun tyéstd on juurikin sitd. Ja
siind on semmoinen rajanveto taas, ettd jos md en tee, niin silloin tyémddrd
lisddntyy ja tulee ongelma. Mutta hyvin monet ndéistd ihmisistd, joille mé tuotan
sitd tyénohjausroolia, on myds neuromoninaisia.” (12)

Yhden osallistujan kokemuksessa nousi esiin tilanne, jossa tyontekija oli joutunut
vaihtamaan ty6rooliaan sosiaalisen kuormituksensa vuoksi. Vaikka tehtavan vaihtaminen
oli hdanen hyvinvointinsa kannalta valttamatonta, se tarkoitti kuitenkin sitd, ettei han
paassyt hyodyntamaan osaamistaan, kuten aiemmassa tehtdvdssa. Tyotehtdvan
mielekkyys nakyi keskeisena tekijana osaamisen hyddyntamisessa ja tyohyvinvoinnissa.
Jos tyd ei vastannut tyontekijoiden vahvuuksia ja osaamista, kuormitus lisdantyi ja
tyohyvinvointi heikkeni. Eras osallistujista kertoi kdyneensa valilla kokeilemassa toista
tyotehtavaa eri roolissa, mutta se oli lopulta johtanut kuormittumiseen, uupumiseen ja

sairaslomaan.

”Se, ettd se tehtdvdtyyppi on mielekds, niin sillé on ihan élyttémdén iso merkitys.”

(15)
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“Kotona md oon tosi vdsynyt, tulee semmosta jumittamista. Toissd se ehkd
semmonen merkityksellisyys niinku tavallaan saa paljon enemmdn irti musta.
Kokee tyon tdrkedksi, niin sitten saa tehtyd tosi paljon ja tulee helposti
semmonen hyperfokuskin asioihin.” (16)

Vaikuttaa silta, ettd neurodivergenttien tydntekijoiden osaamista hyddynnettiin melko
epatasaisesti. Havaitsin aineistosta, miten osaamisen hyddyntaminen nayttaytyi
kaksisuuntaisena: osaaminen joko jatettiin kayttamatta tai sita hyddynnettiin liiallisesti.
Osaaminen jai hyodyntamatta, kun tyonkuvat olivat kapeat ja tyon ulkopuolella hankittu
osaaminen sivuutettiin, kun taas vahvuuksien liiallinen hyddyntaminen lisasi

tyontekijoiden kuormitusta ja altisti uupumiselle.

5.1.3 Osaamisen kehittamisen edellytykset

Osaamisen kehittamisen edellytyksien teema kuvaa sitd, millaisia mahdollisuuksia
neurodivergenteilld tyontekijoilla oli vahvistaa ja laajentaa osaamistaan. Tama teema
muodostui koodeista, jotka liittyivat tyontekijoiden kouluttautumisen mahdollisuuksiin
ja rajoihin, tydssd oppimisen tapoihin, tyon haasteellisuuteen, vuorovaikutuksen ja
palautteen merkitykseen seka neurodivergenttien tyontekijoiden yksil6llisiin oppimisen
erityistarpeisiin. Osallistujien kokemuksissa ilmeni erilaisia ndkemyksia siitd, millaisia
mahdollisuuksia heilla oli kehittdda omaa osaamistaan. Osa koki, ettd kehittymisen
mahdollisuuksia oli lilan vahan, ne olivat rajallisia tai tyontekijan oman aktiivisuuden
varassa. Toisille nykyiset mahdollisuudet olivat kuitenkin riittavia. Merkittavana
huomiona nousi esiin, etta osallistujat kokivat tyon vaihtelevuuden ja haasteellisuuden
merkityksellising, jotta tyd pysyi mielekkdana ja osaamista paasi kehittdmaan. Moni
mainitsi, miten kaipasi struktuurien ja ohjeiden ohella tyoltdan tietynlaista

vaihtelevuutta ja toisinaan my6s uudenlaisia haasteita.

“Sillee md koen, etté md silleen ADHD ihmisend niin tylsistyn aika helposti, ettd
kaipaisi niinku hyvdssé mddrin semmoista niinku uutta ja haastavaa, etté pysyy
niinku mielekkddnd se tyé.” (11)
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”Aikasemmis tydpaikoissa se on ollu tosi semmosta rutiinia, niin se ehké kévi tosi
tylséiks ja sit se oli raskasta sen takia, koska se ei tuonu mitddn uutta.” (16)

Useat osallistujat nostivat esiin kouluttautumisen ja erilaisten kurssien merkityksen
osaamisen kehittdmisen taustalla. Mahdollisuudet olivat kuitenkin rajallisia ja
satunnaisia. Osallistujien kokemuksista nousi esiin, etta koulutuksiin osallistuminen jai
usein tyontekijan oman aktiivisuuden varaan. He kokivat, ettd organisaatio oletti heidan
kehittavan itsedan omaehtoisesti. Osallistujien kokemuksista nousi esiin myds se, ettei
kaikilla ollut mahdollisuuksia osallistua koulutuksiin, vaikka he kokivat niiden tukevan
tyotddn ja tyotehtdvidaan. Osa oli myds ehdottanut esihenkildlle halukkuuttaan
kouluttautua entistd enemman, mutta toiveisiin ei oltu reagoitu. Oli myo6s tilanteita,
joissa koulutusten sisaltd ei valttamatta vastannut tyontekijoiden tarpeita. Osallistujat
kertoivat, miten oma mielenkiinto ja motivaatio laskivat, kun he eivat paasseet

kehittamaan osaamistaan riittavasti.

“On tullut monta kertaa vaikka silleen torpattua, ettd okei ei nyt tdssé kohtaa
mitddn tuommoista koulutusta, niin se ehkd vdhdén niinku latistaa sité omaa
halua uuden oppimiseen, koska siihen ei ole oltu ehkd niin suopeita. Koitan etsid
kehitysmahdollisuuksia jopa tyén ulkopuolelta.” (11)

“Tietysti olisi ollut ihan kiva saada jotain ylimddrdistd koulutusta, mutta sitten
ei vain ole tarvinnut. Olen sanonut joskus ja ehdottanut, mutta se on sitten
jédnyt, kun ei siité ole koskaan tullut mitddn.” (13)

“Me saadaan kédyttdd, oliko se 3 tybpdivdd vuoden aikana koulutuksiin. Mutta
siinékin on tosi iso autonomia ja se itsensé johtaminen. Kukaan esihenkilé ei tule
sanomaan, ettd nyt menet tuohon koulutukseen. Joskus on tietysti yhteisié
koulutuksia. Toivotaan ja oletetaan, ettd tyontekijé itse omaehtoisesti kehittdd
itseddn.” (14)

Osallistujien kokemuksissa osaamisen kehittamista tukivat erityisesti tydssa oppiminen
ja siihen liittyvat uudet vastuualueet, projektit sekd haastavammat tyotehtavat. Lisaksi
palautteen ja vuorovaikutuksen koettiin olevan keskeisida tekijoitd oman osaamisen
reflektoinnissa. Osallistujat kuvasivat, ettd erilaiset kaytannot, kuten kehityskeskustelut,
tyonohjaukset, tiimipaivat, one-to-one-keskustelut sekd erilaiset epamuodolliset

keskusteluhetket tarjosivat parhaimmillaan tilaisuuden pysahtya ja vaihtaa ajatuksia.
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Havaitsin, ettd niita toteutettiin kuitenkin eri organisaatioissa eri tavoin ja usein melko

harvoin, jolloin osallistujat kokivat niiden hyodyllisyyden vaihtelevasti.

”Ne [one-to-one] on yleensd kerran kuukaudessa. Useamminkin, jos tyontekijd
haluaa. Oon ollut niissé siind mielessé avoin, etté oon joskus pyytdiny, ettd
voitaisko himmailla, jos on ollut tydssd joku semmonen asia, mikd ei suju. Jos
huomataan tarvetta, niin sitten on sellainen, sitten voidaan puhua
kehityskeskustelusta.” (15)

“Tosi avoimesti jaetaan sitd tietoa, ettd ei ole sellaista hiljaista tietoa.
Tyénohjauksissa oppii tosi paljon siitd, miten niinku ite tekee sitd tyotd. Se
kehittdd koko tyéryhmdid ja oppii paljon, miten muut ajattelee asioista ja
kehittdd sité omaa ajattelua myéds. Ei ole niin rajoittunut ajatustapa, ettd néin
md ajattelen ja ndin se on, vaan jaetaan niitd juttuja.” (16)

Osallistujien kokemukset kehityskeskusteluista osaamisen kehittdmisen valineina
vaihtelivat organisaatioiden valilla. Osa koki keskustelut tarkeind hetkind pysahtya,
tarkastella omaa osaamistaan ja pohtia tavoitteitaan. Toisille ne nayttaytyivat
kaavamaisina, velvollisuudeksi koettuina ja hieman pinnallisina. Moni toi esiin, ettei
keskusteluissa esiin nostettuihin asioihin enda palattu myéhemmin, mika heikensi
kokemusta niiden merkityksellisyydesta. Joissakin organisaatioissa keskustelut koettiin
rutiininomaisiksi, eiviatkd ne tarjonneet todellista mahdollisuutta osaamisen
kehittamiseen. Toisaalta muutamissa kokemuksissa korostui, ettd kehityskeskustelut
olivat osa laajempaa arjen vuorovaikutusta, jolloin esihenkild oli lasna paivittdisessa

tyossa ja keskusteluja kaytiin myos epamuodollisesti tyén lomassa.

“Joissain tapauksissa kdydddn hyvinkin tiukasti sapluunaa Iédpi. Md ajattelen,
ettd se on vdhdn hassua niiltd osin, ettd kun tekee téllaista toimenkuvaa, niin
vdlttdmdttd mun esimies ei juurikaan ymmdrrd mun tyéstd mitédn.” (12)

”Ne on aikalailla jutustelua. Silloin, jos ne on jutustelua, niin ne ei ole téirkeitd.
Meilld oli kerran yksi kehityskeskustelu, niin hén sanoi sen aluksi, ettd nyt voit
haukkua kaikkea, mitéd haluat ja md en halunnut haukkua yhtddn ketddn. Se oli
tosi hankala se koko tilanne sen jélkeen, ettd mun mielestd se oli tdyttd
ajanhukkaa siind kohtaa. Jotain semmoista strukturoitua olisi kiva kdsitelld.” (17)
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“Ehdottomasti voisi olla hyédyllisempi. Se on jotenkin semmoinen kaavamainen
ja minusta tuntuu, ettd se tehdddin siksi, ettd kun pitééd olla kerta vuoteen
kdytynd.” (18)

Keskeisena havaintona nousi esiin, etta neurodivergentit tyontekijat kokivat oppimisensa
erityispiirteiden huomioimisen satunnaiseksi ja epdajohdonmukaiseksi. Moni osallistuja
koki, ettei heidan vyksil6llista oppimistapaansa tai erityisyyttdan oltu huomioitu
esimerkiksi koulutuksissa, kehityskeskusteluissa tai arjen palautteenannossa. Osallistujat
kuvasivat, ettd vaikka heidan neuromoninaisuutensa oli usein tiedossa, sita ei kuitenkaan
huomioitu kaytannossa esimerkiksi koulutuksissa tai oppimisen tukemisessa. Havaitsin,
etta osallistujien kokemuksissa yksilollisten oppimistapojen huomioiminen ndyttaytyi
ennemmin sattumanvaraisena kuin systemaattisena. Moni osallistujista kuitenkin totesi,
ettd olisi tarkeaa tarjota erilaisia mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamistaan seka
erityisesti monipuolisia toteutustapoja, jotka vastaisivat heidan yksilollisia

oppimistapojaan.

“Ei se [neuromoninaisuus] ole mikddn kohta kehityskeskustelussa. Ehkd, jos md
ndihin johonkin [kehityskeskustelupohjaan] etukdteen kirjaisin, ettd koen, etté
neuromoninaisuutta ej tarpeeksi tueta, niin esihenkilé varmaan jollain tavalla
ainakin nostaisi sen keskusteluun. Mutta en tiedd, miten se sitten siitd Iédhtisi.”

(11)

”Siind varmaan kannattaisi olla se etétyd, koska mulla ei vdlttimdtté ole mitddn
paikkaa, missd osallistua niihin  [koulutuksiin].  Toivoisin  mydskin
etdmahdollisuuksia lisdd, koska mun on todella vaikea istua esimerkiksi
koulutuksessa 8 tuntia, koska md en pysy paikoillani. Mité se ikind onkaan mité
md teen, lakkaan vaikka kynsié kotona samaan aikaan, niin se helpottaa mua
tosi paljon keskittymddén.” (12)

“Hyvin paljon esimerkiksi jdrjestetddn sellasia koulutuksia, missé puhutaan
paljon pienryhmissd ja jauhetaan sitd samaa, mitd on jauhettu viimeiset viisi
vuotta. Mun mielestd se ei ole hyvd tapa oppia, mutta silti md aina joka kerta
pdddyn sellasiin koulutuksiin, koska ei oikein minkddn muunlaisia ole. Mulle
sopivin tapa oppia ois varmaan esimerkiksi akateeminen kirjallinen lukupiiri.”

(17)

Moni osallistujista kertoi, etteivat perinteiset koulutusmuodot, kuten pitkat luennot,

ryhmakeskustelut tai intensiiviset koulutuspaivat, tukeneet omaa oppimista. He olisivat
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toivoneet enemmadn joustavia toteutustapoja, vaihtoehtoisia oppimisen muotoja,
mahdollisuuden edetda omaan tahtiin seka jotain konkreettista tekemista teorian ohelle.
He kokivat tarvetta esimerkiksi tauottaa koulutuksia, tehda jotain kasilla samanaikaisesti
tai liikkua, jotta keskittyminen olisi mahdollista. Moni osallistuja oppi parhaiten itse
kokeilemalla ja tekemalld, joten uuden tiedon omaksuminen edellytti selkeiden
rakenteiden lisaksi mahdollisuuksia kokeilla asiaa kdytannossa. Osa kertoi omaksuvansa
uutta hyvin nopeasti, mikd auttoi sopeutumaan tyotehtaviin, joiden toimintatavat tai

saadokset muuttuivat tiiviisti.

“Oon havainnut, ettd md sisdistdn silleen asiat niinku eri tavalla, kun vaikka mun
kollegat. Sen takia esimerkiksi viilillid perehdyttéminen on tosi vaikeata, koska
mdé oon hahmottanut sen asian tietylld tavalla mun omassa péidssd ja sitten se
kenelle koittaa sitd niinku perehdyttdd, niin se ei opikaan samalla tavalla. Ne
tilanteet on haastavia, koska mun on vaikee kédntdd mun pddssd niinku, ettd
miten toi sit voi oppia sen et miké on toinen reitti.” (11)

“Kun perehdytetddin uutta asiaa ja aivot kéy vdlilld niinku supertietokone. Siiné
missé muilla mennee saman tiedon etsimiseen pitempi aika, niin mie yleensd
I6ydédn sen nopeammin...Kun mie opettelen uusia asioita mie tarviin aika
johdonmukaisen rungon, ettd minkd perusteella mennddn. Esimerkiksi
sopivassa suhteessa teoriaa ja kalvosulkeisia. Enemmdén ehkd sitd just, ettd
pddsee ite tekemdiéin ja kokeilemaan, ettd mitd tosta napista tapahtuu. Mutta
mie en opi silld, ettd mulle esitellédn asia teoreettisesti, miten se toimii.” (15)

Havaitsin, ettd neurodivergenttien tyontekijoiden osaamisen kehittaminen nayttaytyi
epatasaisena ja oli pitkdlti heiddn oman aktiivisuutensa varassa. Mahdollisuudet
kouluttautua olivat rajalliset, ja oppimisen erityispiirteiden huomioiminen oli
satunnaista. Osaamisen kehittyminen rakentui ndin enemman tydntekijéiden omien
ponnisteluiden seka yksittdisten tilanteiden kuin systemaattisten kehittamiskaytantojen

varaan.
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5.1.4 Palautteen epdselvyys

Epdselkedn palautteen teema kuvaa sitd, miten neurodivergentit tyontekijat kokivat
palautteen maaran, laadun ja selkeyden tydssaan. Teema muodostui koodeista, jotka
liittyivat erityisesti konkreettisen palautteen puutteeseen, sen satunnaisuuteen,
vahaisyyteen ja epasuoruuteen seka siihen, miten palaute nakyi tydntekijan osaamisen
varmuudessa ja tyon suunnassa. Osallistujien kokemuksissa palautteen epaselvyys ja
satunnaisuus heikensivat heidan mahdollisuuksiaan ymmartda omaa osaamistaan ja

kehittymistarpeitaan.

Suuri osa tyontekijoista koki saavansa palautetta aivan liilan harvoin tai niin
epamuodollisesti, ettei heille muodostunut selkedad kuvaa omasta osaamisestaan tai
mahdollisista kehittymistarpeistaan. Muutama piti palautteen maaraa jotenkin
riittdvana, mutta toivoi sita silti nykyistd enemman. Palautteenanto ei ollut strukturoitua,
vaan tapahtui arjen ohimenevissa hetkissa, jolloin se jai irralliseksi eika siind huomioitu
tyontekijan osaamista kokonaisuutena. Osallistujat saivat palautetta padosin arjen
hetkissa kiitoksen muodossa. Havaitsin, ettd monessa organisaatiossa kehityskeskustelu
oli ainoa tilanne, jossa tyontekija sai palautetta tyosta ja osaamisesta. Se kuitenkin
koettiin liilan harvaksi, kun tyontekija kaipasi tiivimpaa tukea tai konkreettisempaa
palautetta. Lisaksi tyontekijan erityisasiantuntijan rooli nakyi palautteen maardssa ja

laadussa, silla asiantuntijatyota ei aina osattu arvioida.

“Tavallaan, tavallaan en [riittévdsti palautetta]. Se liittyy just siihen, ettd mun
tyotd on varmaan aika vaikee ulkopuolelta arvioida. Téssé on véihédn semmoinen
ongelma, ettd sitten kun teet jotain tén tyylistd, niin sd teet tosi eri asioita eri
paikoissa. Ja vaikee tietdd itse, onko ne vélttimdttd niitd oikeita asioita.” (12)

“Vililld joo vadlilld ei [riittévdsti palautetta]. Viimeaikoina diagnoosin myétd, kun
on pddssyt kdsittelemddn sellasia kipupisteitd siiné omassa tyéssd, niin mé oon
myéds alkanut kysymddn, ettd onko tullut esimerkiksi kollegoilta tai
tyoyhteis6ssd minun toiminnasta palautetta. Se on vapaamuotoisesti
keskusteltavissa, téissd taas on se yksil6llisyys, tapauskohtaisuus, autonomia. Ei
ole mitddn systemaattisia tydntekijén arviointi- ja palautekeskusteluita.” (14)
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“Meilld on semmosia tiimipdivié kerran kuukaudessa ja tyénohjausta ryhmdssd.
Ne on aika sillee yleiselld tasolla. Itelle on tosi vaikea hahmottaa, ettd niistd jGd
tosi usein sellanen, etté md en tiedd puhuuko hdn mun tyénteosta, tai tavallaan
jéd sellaisia aukkoja, mitd on hankala ymmdrtdd. Tarvis enemmdén suoraa
keskustelua.” (16)

Osa osallistujista kertoi saavansa negatiivista palautetta esihenkil6lta tai organisaatiolta
herkemmin kuin positiivista. Toisaalta osa osallistujista koki, ettd ei saanut rakentavaa
palautetta ollenkaan. Osallistujat toivat esiin, ettda heidan suoriutumistaan pidettiin
usein hyvana, mutta palautteessa ei yksiloity, mitka tekijat olivat onnistuneita. Moni
kuitenkin koki palautteen ja muiden kannustuksen sellaiseksi asiaksi, joka oli auttanut
kehittymaan entisestaan ja vahvistanut oman osaamisen kokemusta. Kollegoiden ja
asiakkaiden puolelta jaettiin usein enemman palautetta ja kiitosta. Palautteenanto
ndyttaytyi monelle satunnaisena ja epajarjestelmallisend, eikd organisaatioissa ollut

selkeita rakenteita, jotka olisivat varmistaneet palautteen saannollisyyden tai laadun.

“Ehkd se olisi sen oman tavallaan mielen kehityksen kannalta hyvd, ettd sitd
palautetta saisi pikkuisen enemmdn.” (15)

”Se niinku vahvistaa sitd mitd tekee oikein, mutta totta kai sielld niinku annetaan
my@s sitd negatiivista palautetta.” (17)

“Enemmdinkin olen kaivannut, ettd olis sitd rakentavaa palautetta, mutta sitd ei
oo kauheesti tullut, kun on tullut vaan sitten, ettd joo hyvin mennee, jatka
samaa rataa.” (18)

Neurodivergenttien tyontekijoiden kohdalla palautteen selkeys korostui erityisen
voimakkaasti. He kokivat kaipaavansa enemman selkedd ja suoraa palautetta, niin
positiivista kuin rakentavaakin. Moni osallistuja kuvasi palautteen jaaneen epasuoraksi
tai tulkinnanvaraiseksi, jolloin sen hyodyntaminen osoittautui vaikeaksi. Vihjaileva ja
monitulkintainen palaute lisdsi tyontekijoiden epavarmuutta omasta osaamisestaan
sekd tyon suunnasta. Tasmallinen, konkreettinen ja suora palaute koettiin
valttamattomaksi, jotta tyontekija kykeni arvioimaan omaa toimintaansa ja kehittymisen
kohteitaan. Neuromoninaisuus nakyi lisdksi palautteen vastaanottamisessa: osa koki

rakentavan palautteen tarkedna, kun taas toiset kokivat sen kuormittavana, etenkin jos
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se esitettiin liian yleiselld tasolla tai epdselvasti. Toisaalta neuromoninaisuus nayttaytyi

osalla my®6s siind, etta rakentavaa palautetta oli vaikea vastaanottaa.

“Mé ajattelen, ettd se mitd ihmiset sanoo, on totta. Mun on tosi vaikee
ymmdirtdd piilomerkityksid niitten takana tai ymmdrtdd sitd, mitd se ihminen ei
sanonut, koska md itte sanon niinku asiat mun mielesté on. Silloin vilttdmdttd
se palaute, joka mulle tulee ei ookkaan sité, mitd se oikeasti olis ollut tai pitinyt
olla. Md tarvitsen niinku sellasta selkeetd kommunikointia.” (12)

”Jos esihenkil6 on semmonen, ettd se ei oikeen anna palautetta, niin sit huomaa
kylla itestddn, ettd tulee aika epdvarmaks vdlilld siitd tyénteosta, kun ei oikein
tiedd, ettd tekeekd hyvin vai en. Siihen md huomaan, ettd toi ADHD vaikuttaa
aika paljon, ettd tarvis sellasta selkeetd palautetta siité tyostd. lhan sama onko
se negatiivista tai positiivista, mutta kaipais sellasta.” (16)

Osa oli myo6s tuonut esihenkilolle esiin, ettd toivoisi enemman palautetta tyosta ja
osaamisesta. Vastaanotto oli kuitenkin melko neutraali eikd toiveisiin valttamatta

vastattu.

“Kylld md oon tuonut sitd esiin ja pyytdnyt, etté olis vaikka vdililld sellasia ihan
suunnitellusti niinku semmosia vaikka 15 minuuttia, ettd voisi jutella ja saada
palautetta. Mutta ne ei oo oikein kyl toteutunu. On semmonen kyllé, mikd ois
mun mielesté tosi hyvd.” (16)

”No olen [ottanut esiin], mut se on se ihmisen persoona.” (17)

“Koen, ettd en saa tarpeeksi [palautetta]. Vililld yrittéd kysyd myds, ettd mitds
olisi semmosta, mitd voisin tehd toisin, niin ei siihen sit oo oikeen osattu sanoa
mittddn. Toivon sitten, ettd ei ainakaan puhuta jossaki seldn takana, ettd kun en
tee jotakin juttua oikealla lailla tai joku asia onkin huonosti, mutta sitd ei sitten
vaan ole sanottu mulle asti.” (18)

Useampi koki ristiriitaa tyon vaativuuden ja palautteen vahaisyyden valilla. Muutama
osallistuja oli ylittanyt itsensa haastavissa ja jopa poikkeuksellisissa tyotehtavissd, mutta
ei ollut saanut kyseisista tilanteista tai omasta osaamisestaan minkaanlaista palautetta.
Yksi haastateltavista kertoi, miten ei olisi halunnut ollenkaan osallistua erddseen
haastavaan tyotilanteeseen erityisesti ulkopuolisten paineiden, sen ymparilld olevan

hamminkin seka tilannetta edeltdneen pelottelun takia. Tyotehtdavan ymparilla oli
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pohdittu etukdteen, mita kaikkea voisi menna pieleen. Hanet oli kuitenkin valittu
tehtavaan ja vuoronvaihtoon, koska oli ajateltu, etta han pdrjaa siina hyvin ja on

tarvittaessa kykeneva toimimaan.

“Pidin sellaisen improvisoidun esityksen siind. Tuli yhtdkkid ylldtyksend, ettd
tdllainen pitdd tehdd, niin siité ei tullut oikein mitéddn palautetta. Md en
tavallaan tiennyt, etté miten se meni ja mun tdytyi kysyd silté toiselta kollegalta,
ettd miten se meni. Sanoi, ettd se meni hyvin. Se oli se ainoa palaute.” (13)

“Meilld oli téssé yksi asiakas, joka vaati kovat esivalmistelut ja miehityksen. Se
hoidettiin minun mielestd tosi hyvin, mutta siité ei tullut muuta palautetta, kun
ettd oli hyvin kirjattu, mitéd siellé tehtiin sillon. Oisin jotenkin oottanut
[palautetta], plus ettd kun mie sanoin etukdteen, ettd minua hirvittdd tdmd
viikonloppu, ettd mind en haluaisi edes olla téssd.” (18)

Vaikuttaa silta, ettd neurodivergenttien tyontekijoiden kokemukset palautteesta olivat
vaihtelevia ja sattumanvaraisia. Palautteen vahaisyys, epdsuoruus ja selkeiden
rakenteiden puuttuminen heikensivat heidan mahdollisuuksiaan tunnistaa omaa
osaamistaan ja kehittymisen tarpeitaan. Selked, suora ja konkreettinen palaute koettiin
merkittavana tyon suunnan jasentamisessa ja oman osaamisen varmistamisessa, mutta

organisaatioiden kaytannot eivat juuri tukeneet tata.

5.1.5 Tyoympariston kuormitus

Tyoympariston kuormituksen teema kuvaa sitd, miten neurodivergentit tydntekijat
kokivat  tyoympadariston  vaikutuksen  tyopdivien sujuvuuteen, tyotehtdvista
suoriutumiseen sekd oman osaamisen hyodyntamiseen. Teema muodostui koodeista,
jotka liittyivat aisti- ja ympaéristokuormitukseen, tarkkaavuuden haasteisiin ja
valppaustilaan seka tyoskentelytyyliin ja kuormituksen hallintaan. Osallistujat kuvasivat,
ettd jatkuva arsyketulva, keskeytykset seka tyoympariston melu vaikeuttivat
keskittymista ja lisdsivat kuormitusta, jota he yrittivat hallita erilaisilla

kompensaatiokeinoilla ja tydskentelytavoilla.



66

Moni osallistujista kertoi, miten tyoympariston taustamelu, keskeytykset ja jatkuvat
ymparilla olevat arsykkeet olivat erityisen kuormittavia ja keskittymista hairitsevia.
Avoimet tyotilat, kollegoiden puhe, tyon keskeytymiset sekd taustahadly heikensivat
keskittymista etenkin niissa tilanteissa, kun tyotehtavat edellyttivat erityista tarkkuutta,
pitkdjanteisyyttda tai painottuivat esimerkiksi kirjalliseen tydskentelyyn. Osallistujat
kokivat kuormittavana sen, etteivat he voineet aina saataa tyovalineita omiin tarpeisiinsa
sopiviksi. Tyovalineisiin liittyvat rajoitteet heikensivat tyoskentelyn sujuvuutta.
Keskeytyksilla oli pitkdkestoinen vaikutus, silla moni kertoi vaikeuksistaan palata takaisin

tyotehtavaan keskeytyksen jalkeen.

“Toimistolla on sellasii hiljasii kuutioita, mutta ei ne nyt oikeen ehkd itted auta.
Isoin juttu silleen, ettd miksi md en tykkdd siellé toimistolla tyskennelld on se,
ettd md en pysty keskittyy, kun siellé on niin paljon silleen drsykkeitd.” (11)

“Semmoinen kokoaikainen keskeytyminen tai erilaiset dénet tai joku semmoinen
sillisalaatti, joka tulee, mun sdhképosti limputtaa sitd tété ja tuota ja puhelin
huutaa samaan aikaan ja sen liséiks mun kollega puhuu jotain puheluu samassa
tilassa. Nd on niinku niit hetkid, jotka tuntuu musta tosi hankalilta ja kaoottisilta.”

(12)

”Semmonen rauhallinen ympdristé toimii hyvin. Se, ettd on oikeanlaiset tyékalut,
niin se nyt on véhén haaste tammdasissd niinkun tyéympdristdssd, ettd ei saa ite
valita niitd parhaita mahdollisia tydkaluja, vaan ne annetaan. Mutta se yleensd
auttaa sitd oppimista, ettd pystyy sddtdd sen oman koneen niinku kaikki
kirkkaudet ja muut tdmméset ihan ite, ettei oo sillai, ettd on lukittu firman
puolesta.” (13)

Osallistujien kokemuksissa aistiymparisto liittyi laheisesti tarkkaavuuden haasteisiin. He
kokivat kuormittavana sen, ettd tarkkaavaisuuden kohdistaminen ja siirtaminen olivat
haastavia, hairidita esiintyi jatkuvasti ja useita tehtdvia piti hoitaa samanaikaisesti.
Kilkattavat sdhkopostiviestit, puhelut ja muiden ihmisten aiheuttamat keskeytykset
tyOssa lisasivat kaaoksen tunnetta ja hidastivat oman tyon etenemista. My6s tydn nopea
tempo ja jatkuva valppaana olo kuormittivat osallistujia toisinaan. Osa osallistujista
kertoi, ettd tydn ennakoimattomuus ja mahdolliset turvallisuustilanteet pitivat heidat
jatkuvassa valmiustilassa. Nama lisasivat tarkkaavuuden kuormitusta ja rajoittivat

erilaisten apuvalineiden kayttdd omassa tyossad. Erds tyontekija koki, ettd sieti
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keskeytyksia hyvin, mutta asioiden loppuunsaattaminen oli vaikeaa. Selkea tydymparisto,
ennakoitavuus ja mahdollisuudet etatyohon koettiin tarkeiksi, silla ne tukivat

keskittymista ja osaamisen hyodyntamista sekd vahensivat kuormitusta.

“Mulla ei ole niinku ongelmia oppimisessa eikd tarkkaavuudessa sindllddn,
mutta mulla on tosi mittavia ongelmia tarkkaavuuden siirtéimisessd. Eli md
haluaisin todellakin fokusoitua siihen, mitd md teen siind hetkessd...Kun md
saan syvdkeskittyd johonkin asiaan, niin se tuottaa mulle sité tydssdjaksamista
ja hyvinvointia.” (12)

“Kylld mie huomaan ne [toimistotydskentelyn haasteet]. Se tulee ehkd juuri siind
sddtelyssd tavallaan, ettd siind vaiheessa kun ympdirillé on hirvedsti éirsykkeitd,
kuvitellaan niinku ihmiset, jotka pdlpdttéidd ympdiriinsé tai tekee jotain, niin mie
hyvin herkdisti jdadn sitten seuraamaan nditd asioita kuin sitd varsinaista
tydntekkoo.” (15)

“Ei ole semmoista niinku ihan tdysin rauhoitettua tilaa ja siind on kylld véhén se
niinku tyén luonne, ettd voi tapahtua niinku ihan mité vaan yhtékkid, etté voi
tulla vaikka joku uhkaava tilanne, niin se on véhdén niinku turvallisuusriskikin,
ettd ei kuulisi mitéén. Ei oikein viitsi laittaa edes mitddn kuulosuojaimia tai
mennd mihinkddn, misté md en kuule, jos tapahtuu jotain.” (16)

Osa osallistujista oli tietoisesti hakeutunut tydymparistoon ja rooliin, jotka kuormittivat
heitda vahemman. Eras osallistuja kertoi hakeutuneensa tyotehtdvaan ja yksikkoon, jossa
tyoskenteli poikkeuksellisesti kaksi asiantuntijaa yhden sijaan, jolloin lisdaresurssi teki
arjesta hallittavampaa ja helpotti ajatusten jasentamista yhdessa kollegan kanssa. Toinen
osallistuja oli taas siirtynyt pois paivavuoroista ja haki roolia, jossa tehtiin vain yévuoroja.
Han koki, etta silloin sosiaalinen kuormitus ja aistiarsykkeet olivat vahdisempia. Tallaiset
ratkaisut koettiin tarkeiksi erityisesti tyossa jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta ja ne

auttoivat vahentamaan tydympariston aiheuttamaa kuormitusta.

Monet osallistujat kuvailivat joko ottaneensa tai saaneensa liikaa vastuuta, mika yllapiti
jatkuvaa suorituspainetta ja altisti uupumiselle. Uupuminen, kuormittava tydymparisto
ja tarkkaavuuden haasteet saivat heidat kuitenkin kehittdmaan omia keinojaan
tyopdivien hallintaan. Moni osallistuja kuvasi oman tydskentelytyylinsd olevan

samanaikaisesti hyvin intensiivinen, mutta toisaalta hyvin vaihteleva. Hyperfokus tuki
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tyontekijan syvallista keskittymista tyotehtdviin, mutta toisinaan usean tehtdvan
samanaikaisuus ja asioiden kesken jaaminen olivat yleisia. Osa osallistujista oli itse
ottanut kayttoon erilaisia tukikeinoja kuormituksen hallitsemiseksi, kuten tehtavalistoja,
ennakointia, kalenterointia seka tekoalytydkaluja. Nama keinot helpottivat tyopaivien
jasentamista seka varmistivat, etta tyotehtavat tulivat tehdyiksi. Joissain organisaatioissa
oli autettu tukikeinojen kayttédnotossa ja kuunneltu niiden osalta tyontekijoiden

tarpeita.

”Koska md oon niin tehokas, md myds pystyn jdsentdmddn aika hyvin sitd mun
tyopdivdd. Mulla on sellasia pdivid, jotka on jotenkin tosi niinku tehottomia, joka
johtuu just siitd, ettd sielld on aivan liian paljon hdiriétekijéitd. Mutta, koska md
oon dlyttémdn tehokas, niin mdé voin sitten toisena pdivénd korjata sen ja myés
hyviiksyd, ettd okei téé on se pdivd, kun ei toimi ja se johtuu yleensd ndistd
ulkoisista asioista.” (12)

“M@é oon niinku tosi tédllanen multitaskaaja. Mutta sitten se niinku tehtdvdn
loppuun vieminen taas, ettd sitten mulla on aika paljon niitéd niinku levdéllddn
olevia projekteja. Md oon ottanut paljon sellasia hallinta- ja apukeinoja
kdyttéon et md paljon kirjotan ylds asioita, teen listoja ja md oon tdysin
riippuvainen kalenterista. Ymmdirréin sen, et pitdd priorisoida asioita...Ennakoin,
et missd kohtaa mun kannattaa tehd vaik joku tylsd tyé, et mé saan sen tehtyd.”

(14)

“lhan tietoisesti keskityn niihin [tukikeinoihin] ja otan hyvin helposti aikalisdd.
Sanon, ettd palataan asiaan huomenna, ettei tarvitse heti prosessoida tai antaa
jotain tosi negatiivista ei kéy -tyylistd vastausta.” (17)

Aineiston mukaan tyoéymparisté kuormitti osallistujia monilla tavoilla. Tydétilojen
ennakoimattomuus, erilaiset aistidarsykkeet ja keskeytykset vaikeuttivat tyontekijan
keskittymista ja lisdsivat kuormitusta, mika heijastui seka jaksamiseen etta tydpaivien
sujuvuuteen. TyoOntekijat yrittivat hallita kuormitusta erilaisten tydskentelytapojen,
kompensaatiokeinojen seka tyoymparistovalintojen avulla, mutta organisaatiot eivat
aina ottaneet nditd tarpeita huomioon. Tyoympariston kuormitus nousi keskeiseksi
tekijaksi, joka liittyi seka tyossa suoriutumiseen ja hyvinvointiin ettd tyontekijéiden

osaamisen tunnistamiseen, kehittamiseen ja hydodyntamiseen.
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5.2 Osaamista tukevat ja estavat kdaytannot

Analyysissa organisaation tukevat ja estavat kaytannot on jaoteltu kuuteen keskeiseen
teemaan: organisaation rakenteet, esihenkilon tuen merkitys, tyoyhteison kulttuuri ja
normit, avoimuus neuromoninaisuudesta, tydn muokkaaminen ja autonomia seka
toiveet inklusiivisemmista kdytdannoistda. Ensimmaistd teemaa eli organisaation

rakenteita kasitelladn seuraavassa alaluvussa.

5.2.1 Organisaation rakenteet

Organisaation rakenteiden teema kuvaa sitd, miten organisaation muodolliset ja
epamuodolliset kdytannot ja toimintamallit joko tukivat tai estivat neurodivergenttien
tyontekijoiden osaamisen tunnistamista, kehittamista ja hyddyntamista. Teema
muodostui koodeista, jotka liittyivat organisaation byrokraattisiin kaytantoihin,
tyonkuvien ja roolien selkeyteen, perehdytyksen ja oppimista tukevien rakenteiden
puuttumiseen sekd fyysisten tyoympadristdjen ja resurssien heijastumiseen tyon
sujuvuuteen. Osallistujien kokemuksissa korostui, ettd selkedt rakenteet ja joustavat
prosessit tukivat osaamisen ndkyvyyttd, mutta epdaselvat roolit, kuormittavat
tydymparistot ja byrokraattiset kdaytannot puolestaan lisdsivat epavarmuutta seka
heikensivat tyon hallintaa ja omien vahvuuksien hyddyntdamistda. Havaitsin, etta
rakenteiden  puute organisaatioissa  nakyi  tyontekijoiden  epdvarmuutena,
tehottomuutena ja jopa osaamisen vajaakadyttona. Keskeisena havaintona nousi esiin,
miten  organisaation  rakenteiden  toimivuus oli  merkittavdassa  roolissa
neurodivergenttien tyontekijoiden osaamisen hyodyntdmisessa sekd tyossa

onnistumisessa.

“Jos olisi niinku semmoset generoidut tavallaan roolit, ettd mitd niinku mun
roolissa pitdd tehdd, niin se olisi ehkd helpompaa. Se poistaisi niinku tiettyd
semmosta epdvarmuutta, ettd onko nyt kaikki hommat hoidettu. Nyt se on
vdhdn silleen, ettd mun pitdd itse niinku huolehtia siitd, ettd kaikki hommat
tulee hoidettua.” (11)
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“Md en pysty tekemdéin mun ty6td hyvin, jos mun tyésté tehdddn sellaista,
missd toimenkuva on téysin epdselvd. Koska md oon myds tehnyt sillé tavalla
tyotd, ettd oikeasti kukaan ei tiedd, mitd tdssd kuuluisi tehdd. En edes mind itse.
Sulle asetetaan erilaisia vaatimuksia, mutta ne ei kuitenkaan vdlttdmdttd
vastaa sitd, mihin sut on palkattu. Sulla ei mydskdédin ole tybaikaa, tybpistettd
eikd sulla ole edes vilineitd siihen.” (12)

“Semmonen perehdyttimisen puute, ettd on pitdnyt niinku ite vaan koittaa
jotenkin oppia. Se on kyllé hankaloittanut tosi paljon sitd niinku tyén tekemistd
ja oppimista, et kun eihén niinku voi osata, jos ei ole koskaan tehnyt. Sit se vie
hirvedsti aikaa ja tulee niinku epdvarma olo siitd, ettd tekeeké edes oikein. Ja
sitten ei tavallaan oo ollu vaikka selkeité pelisééintdjé tai muuta, niin se on kans
hankaloittanut.” (16)

Tilanteissa, joissa vastuu tyon jasentamisesta jatettiin tyontekijalle, tydn aloittaminen ja
kokonaisuuden hallinta koettiin kuormittavana, ja ne loivat riittamattomyyden tunteita.
Epdselvat roolit ja tyotehtdvat altistivat monen osallistujan uupumiselle. Osa
osallistujista kertoi myods, miten heiddn tekemadnsa tyOmaara ja osaamisen

hyodyntdaminen eivat aina valittyneet esihenkiloille asti.

“Mun tyé ei vélttdmdttd mene, niin kuin mind pddttdisin, vaan se menee sen
mukaan, miten joku tukipdéités on mennyt, mitd asioita sinne on mddritelty. Md
en ole viilttdmadttd itse ollut edes tekemdissd niitd ja jos nyt ajatellaan, etté mihin
kaikkialle pitéisi ne minuutit riittéd, niin en md tiedd montako minua pitdisi olla
tdssd toimenkuvassa. Se on tietylld tavalla mahdotonta antaa kaikille kaikkea.”

(12)

“Kun ei ole systemaattista oman tehtévdn rajojen ldpikdymisté, niin kylldhdn
aika monesti on sitten joutunut siihen pisteeseen, etté md oon viimeisilld
voimillani kéynyt sielld toissd ja sitten se romahdus on tullut. Musta tuntuu, ettd
kollegat ja esihenkilé ei ole tajunnut sitd, miten paljon md teen. Ja kuitenkaan
se hirved asioiden tydstdminen ja pydrittely ei ndy aina ulospdin, niin sitd ei
sitten ole huomattu.” (14)

Osallistujien kokemuksista kavi ilmi, ettd organisaation jaykat ja toisinaan ristiriitaiset
kdytdannot heikensivat seka tyon sujuvuutta ettd osaamisen hyddyntamista. Tyontekijat
kuvasivat, etta ylhaalta annetut ohjeistukset ja linjaukset, kuten tiukat etatyokaytanteet,
tasapaistavat sadannot seka joustamattomat ratkaisut vaikeuttivat tyontekijoiden

mahdollisuuksia kdyttad omia tydtapojaan tai hyddyntda vahvuuksiaan. Moni osallistuja
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kuvasi, ettd linjaukset eivat tukeneet heidan neuromonimuotoisuuttaan, vaan olivat
hyodyttémia myds muille tydntekijoille. Epdinhimilliset ratkaisut veivat aikaa myods
varsinaisten tyotehtdvien hoitamisesta. Monivaiheiset ja hitaat prosessit seka paatosten
epaselvat perustelut lisasivat tyontekijan kokemusta siita, etteivat ne tukeneet heidan
osaamistaan tai tyon sujuvaa toteuttamista. Kun kdytannot eivat olleet linjassa tyon
arjen ja tarpeiden kanssa, osallistujien kuormitus lisdantyi ja osaamisen tehokas
hyodyntaminen kaventui. Erds osallistuja kertoi tilanteesta, jossa esihenkil6 joutui jopa

muuttamaan linjauksia tyontekijoiden tarpeisiin, silla han piti niita itsekin ongelmallisina.

“Meillé on sellainen linjaveto, etté me emme saa lainkaan tehdd etéind toitd.
Mun toimenkuva on semmoinen, ettd on ldhestulkoon mahdotonta tehdd mun
tyotd ihan puhtaasti tyopaikalla. Sieltd yldpuolelta niinku organisaatiotasoisesti
on tehty pddtés ja tdmmdnen linjaveto, joka ei kyllé varsinaisesti tue mua
tyontekijénd. Eikd se mydskddn tue minun kollegoitani, jotka kdsittddkseni
suurin osa ovat ihan normaaleja. Tosi paljon tdssdé roolissa niinku kdsid sidotaan,
et on hirveesti sellasia mun mielestd erikoisia linjavetoja, ettd saat tehdd sitd,
saat tehdd titd, et saa tehdd tota.” (12)

“Joskus ollu tosi hitaita ne prosessit, ettd vaatii jonkun henkilén hyvdksynndn ja
se on lomalla ja se [tehtdvd] tulee takaisin ja se siirtyy seuraavalle henkilélle ja
se on poissa tai kiireinen tai jotain. Sen lisdks et se toimii huonosti, niin se
stressaa ja kehittdd tavallaan védrddn suuntaan sitd ajattelua.” (13)

“Tietyissd tilanteissa meiéin pitdd kyssyy asiaa esimerkiks ylemmdlté taholta,
ettd myoé saahaan varmistus. Mutta jos sie oot tehnyt téité sen tavallaan
tehtdvdn parissa, mistd aihealueesta sité asiaa kysytédn ja sie tiiGit jo sen
vastauksen ja siun pittdd silti kyssyy se, niin siind tilanteessa on vaan silleen,
enké mie vaan vois oikasta. Mie tiidin, miten tdd pddttyy tdd tarina. Ei se auta,
jos mie ootan kaks viikkoo, mitd se sépolla vastaa tuo ihminen.” (15)

Joustamattomat kaytannot nakyivat myos tyopaikan konkreettisissa tilanteissa, kuten
tyovalineiden kaytossa tai erilaisissa tietoturvarajoitteissa. Erds osallistuja kertoi
tilanteesta, jossa organisaation rakenteet moninkertaistuivat arjen kuormitukseksi ja
rajoittivat mahdollisuutta  keskittyda omiin  tyotehtdviin. Talléin  osaamisen
hyodyntdaminen rajoittui ja samalla tyopaivien ja tyotehtavien hallinta vaikeutui. Fyysiset
tyoymparistot seka rajalliset resurssit vaikeuttivat neurodivergenttien tyontekijoiden

keskittymistd ja osaamisen hyddyntamistd erityisesti silloin, kun resurssit olivat
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puutteellisia tai tyotilat olivat meluisia ja avokonttoreita. Toisaalta osa osallistujista kertoi,
miten organisaatio mahdollisti heille liikuntamahdollisuuksia tydpaivien aikana ja
panosti tyovalineiden ergonomiaan. Selked viestintd organisaatiossa helpotti tyon
organisointia ja vahensi kuormitusta, mutta sen puuttuessa tyontekija turhautui ja

epaselvyys lisdantyi.

"Aikasemmin md tein kolmessa eri tyopisteessd. Kuljen bussilla, mulla ei ole
ajokorttia. Jos md olen yhessd toimipisteessé maanantaina ja siirtymdssd
tiistaina 20 km pddsséd olevaan toimipisteeseen, niin mé en saa ottaa
tyotietokonetta mukaan ja mennd aamulla sinne toiseen 20 km pddhdn, vaan
mun pitdd kdydd aamulla hakemassa se mun tietokone sieltd, missé olin
maanantaina. Tietoturva-asetus tulee vastaan. Koska meiltd on kielletty tdd
etdityd. Sitten tdn pitdis tapahtuu tyéajalla, jollon mé kuluttaisin téssé tybaikaa
noin 2 tuntia. Ja md en itseasiassa pysty tekemddn mun téitd endd sen jdlkeen.
Mulla ei riitd siis aika.” (12)

“Tottakai tillaset aikataululliset rajat ja resurssit et enhédn md pysty tekemdén
kaikkea sitd, mitd md haluaisin. Varsinkaan ndil mun ADHD aivoilla, mutta
vaikka md sddtelen ja rajaan ni siltikddn. Siin tulee usein henkil6sto- ja
aikaresurssit vastaan.” (14)

”Meiddn tyéympdiristot ylipddtddn, niin ei ole suunniteltu henkilGille, jotka kdrsii
ehkd sellasista esimerkiksi keskittymisen vaikeuksista. Semmoiset perinteiset
avokonttorit esimerkiksi, niin nehédn on ihan vihoviimeisin niinku jollekin
henkilélle, jolla esimerkiksi on ADHD.” (15)

Muutamissa osallistujien organisaatioissa osaamisen ndkyvyyden tukemisessa
hyodynnettiin esimerkiksi kyselyitd, osaamisprofiilia ja osaamiskartoitusta, mutta
osallistujat kokivat, etteivat ne juuri vaikuttaneet heidan tyotehtaviinsa tai osaamisen
nakyvyyteensda. Havaitsin, ettd useissa organisaatioissa ei ollut lainkaan kaytossa
systemaattisia rakenteita ja valineitd osaamisen tunnistamiseen ja hyodyntamiseen.
Myds osaamisen kehittamisen, kuten kouluttautumisen, mahdollisuudet vaihtelivat
paljon organisaatioittain. Osa osallistujien tyonantajista tarjosi mahdollisuuksia
osallistua koulutuksiin jopa oman mielenkiinnon mukaan, mutta kaytannot olivat usein

epdjohdonmukaisia ja riippuivat kustannuksista. Toisinaan koulutuksiin osallistumista
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rajoitettiin kustannussyista tai tyontekijalta edellytettiin, ettd han suorittaisi ne omalla

ajallaan.

”Meiddn sloganikin liittyy siihen, ettd kehitetddn sitd osaamista, mutta ainakin
omalta kohdaltani se on silld tavalla, ettd no joo, kunhan se on niinkun firmalle
maksutonta. Kaikki sellaiset koulutukset, joita mé oon ehdottanut, niin ei ole
kdynyt, koska ne maksavat liikaa. Tavallaan osaamisen kehittimisen ja
kouluttautumisen pitdisi tapahtua meidén asiakkaan kustannuksella. Se
piilotetaan asiakkaan kuluihin.” (11)

“Varsinaisesti hyvin véhdn on ulkopuolista koulutusta. Mutta meillé on jatkuvaa
kehittdmistéd siind mielessd, ettd on tietyt opinnot ja verkkokurssit, jotka pitdd
pdivittdd tai suorittaa vuosittain. Tarjotaan mahdollisuutta kehittyd. Se on
osittain omalla ajalla tehtdvdd, mutta toisaalta tyénantaja tarjoaa myds sitd,
ettd tietyt asiat kdydddn yhteisesti Idpi.” (15)

”Yhden kerran multa on kielletty koulutukseen meno, kun se kesti niin kauan ja
esihenkilé oli sitd mieltd, ettd mulla on jo ne kaikki taidot. No, ei ollut ihan
kaikkea ja menin sitten omalla ajalla siihen koulutukseen.” (17)

Oppimista tukevien rakenteiden puuttuminen ilmeni myos paivittdisessa tyossa.
Neurodivergenttien tydntekijoiden mukaan heidan onnistunut tydskentelynsa edellytti
selkeitd kaytant6ja, ohjeita ja tavoitteita. Ne auttoivat hahmottamaan laajoja
kokonaisuuksia, organisoimaan, suoriutumaan tyotehtdvista sekda vahentdamaan
epdvarmuutta. Toisaalta osallistujat korostivat myds itseohjautuvuuden merkitysta
tydssa onnistumisessa. Ilman selkedsti maariteltyja raameja tyo saattoi kuitenkin
muuttua kaoottiseksi ja osaaminen jaada hyodyntamatta. Erds osallistuja kertoi
matalahierarkisesta organisaatiostaan, jossa oli vapaa ajattelemaan ja toimimaan myds
ilman, etta siitad oli organisaatiossa erikseen sovittu jonkun kanssa. Mutta toisaalta han
kertoi, ettd osaamisen kehittdminen jai organisaatiossa epamaaraiseksi eika se ollut
systemaattista. Osallistujat kokivat merkityksellisena sopivan tasapainon rakenteiden ja

autonomian valilla.

“Mind tykkddn siitd, ettd tyélld on tietty runko ja ohjeistus, minkd mukaan
mennddn. Se toisaalta on just siind, ettd ei IGhe sitten liikaa sooloilemaan tai tee
vddrid pddtoéksid. lhan jo senkin puitteissa, ettei tiid miten homma hoidetaan.
Mutta sitten just ne tietyt vapaudet siind esimerkiks tiedonkeruussa ja sen
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ldtkimisessd oikeisiin paikkoihin, ni antaa kuitenkin pikkusen sité liikkumavaraa.”

(15)

“Tavallaan se liikkuvuus siind ja se vapaus vdhdn valita asioita, mut sitte
tavallaan, jos ei olis mitddn selkeyttd tai semmosia rutiineja ja vastuuta, niin
sitten ei kylld onnistuis, jos ei olis niitd tydkaluja tavallaan siihen, ettd kuinka se
pdivd suunnitellaan ja muuta, niin sit luulen, et se ois ihan kaaosta itelle. Siiné
on sopivasti molempia, niin se on tosi hyvd.” (16)

”Selkedit ohjeet on tdrkedt. Ja se, etté on mahollisuus sitte kysyd tarkentavia
kysymyksid niihin ohjeisiin liittyen, jos ne onkin jostakin syysté minun mielestd
epdselvdt, vaatii tarkennusta tai on ehkd jopa ristiriitaset.” (18)

Osallistujat kuvasivat, ettd osaamisen kehittdminen jdi usein tydontekijan omille harteille,
silla selkeitda oppimista tukevia rakenteita ei ollut tarjolla. Vaikka organisaatio pyrki
ajoittain kannustamaan tyontekijoita uuden oppimiseen ja uralla etenemiseen,
konkreettiset mahdollisuudet olivat rajallisia. Kehittamista tukivat sen sijaan esimerkiksi
avoin tiedon jakaminen, kouluttautuminen, tiimipdivat, tyonohjaukset seka
mahdollisuus reflektoida omaa ty6ta yhdessa muiden kanssa. Ne loivat tilaa kokemusten
jakamiselle seka uuden oppimiselle. Mahdollisuus valita itse koulutukset seka vaikuttaa

omaan tyonkuvaan koettiin tarkeina kehittymista tukevina tekijoina.

“Kannustetaan, ettd jos jotakuta innostaa joku aihealue, asia ja ongelma, niin
sitten saa niinku ihan vapaasti siitd ottaa selvdd ja perehtyd siihen ja viedd sité
tietoo myds tiimille. Organisaation ajatus on aina ollut se, ettd kaikki tekee
kaikkea ja kaikki saa sanoa kaikesta. Eli tavallaan kukaan ei kielléi mua
ldhtemdistd kehittédmddn joitakin tiettyjd asioita.” (14)

Havaitsin, ettd osallistujien kokemukset osoittivat, miten organisaation rakenteet
heijastivat suoraan sitd, kuinka tyontekijat pystyivat hyodyntdmaan osaamistaan,
oppimaan uutta ja jaksamaan tyossaan. Selkeat ja joustavat rakenteet tukivat osaamisen
nakyvyyttd, kun taas organisaatioiden epaselvyydet, jaykat toimintatavat ja kuormittavat

ymparistot heikensivat tyon hallintaa sekd osaamisen ja vahvuuksien hyodyntamista.
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5.2.2 Esihenkil6n tuen merkitys

Aineiston perusteella esihenkilon tuki oli keskeinen tekija siind, miten
neurodivergenttien tyontekijoiden osaamista tunnistettiin, kehitettiin ja hyddynnettiin.
Teema muodostui koodeista, jotka liittyivat esihenkilon vastuunantoon ja luottamukseen,
viestinndn ja palautteen selkeyteen, kuormituksen ja neuromoninaisuuden
huomioimiseen, ldasndoloon tyon arjessa seka vastuualueiden epdselvyyteen. Kun
esihenkild tunnisti tyontekijan osaamisen ja kyvykkyyden seka antoi vastuullisempia
tyotehtavia, tyontekijat kokivat tulleensa nahdyiksi ja arvostetuiksi. Tyontekijat saivat
siten mahdollisuuden tehda tyotehtavia, joissa heidan vahvuutensa ja mielenkiinnon
kohteensa korostuivat. Luottamus ilmeni avoimena tiedon jakamisena ja
luottamuksellisina keskusteluina, joita ei valttamatta kayty kaikkien kanssa. Esihenkilon
ymmarrys neuromoninaisuuden vaikutuksista ja tarpeista lisasi luottamusta seka tuki

tyoskentelya omia vahvuuksia hyodyntden.

“Mul oli semmonen esimies, joka niinku heti oli sillain, ettd md niinku luotan,
etté kun md annan sulle tdn tehtdvdn, niin sd niinku teet just sité oikeeta asiaa
sen kanssa, ja sit me niinku léydettiin se yhteinen sdvel.” (13)

“Tdllg hetkelld on sellaisessa tyossd, jossa saa aika vapaasti mddritelld itse, eli
luotetaan siihen, ettd kykenee, ja esihenkil6 ymmdirtdd, ettd mulla on joitakin
vaatimuksia sille, ettéd tyé onnistuu.” (17)

Esihenkilot pyrkivat toisinaan suojelemaan tyontekijaa kuormitukselta, mutta se esti
samalla osaamisen hyddyntamista. Erds tyontekija kertoi tilanteesta, jossa hanet jatettiin
vaativien tehtavien ulkopuolelle oletetun kuormittumisherkkyyden vuoksi, mika lisasi

kokemusta potentiaalin kayttamatta jattamisesta.

“Ei esimerkiksi ole ollut kaikkiin projekteihin ykkésvaihtoehto. Sité on perusteltu
tiukalla aikataululla, kiireelld ja isolla paineella, ettei minua ole laitettu siihen.
Esihenkild kokee, ettd ne on mulle tosi kuormittavia tekijéitd, mutta sitten taas
tuntuu siltd, ettd ei anneta tavallaan mahdollisuutta.” (11)
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Kunkin osallistujan esihenkilo oli tietoinen tdaman neuromoninaisuudesta, mutta se ei
juuri  nakynyt tukitoimina, oppimisen mukautuksina tai palautekdytdanndissa.
Neurologinen monimuotoisuus jdi harvoin osaksi kehityskeskustelujen sisaltoa, eika
systemaattisia rakenteita tarpeiden huomioimiseksi ollut. Tuki ja tarpeiden
huomioiminen jdivat usein tyontekijéiden oman aloitteellisuuden varaan. Tyontekijat
kuvasivat, etta heidan oli usein itse otettava vastuuta ja nostettava esiin tarpeitaan, eika
niihin valttamatta kuitenkaan reagoitu. Esihenkilén epdselva viestinta tai vahattelevat
vastaukset lisasivat kuormitusta ja heikensivat osaamisen taysimaaraista hyodyntamista.
Kysymysten tulkitseminen kritiikkina heikensi tyontekijan turvallisuuden kokemusta ja
lisasi turhautumista. Vaikuttaa siltd, ettei neuromoninaisten tyontekijoiden tarpeiden
huomiointi olisi edellyttanyt suuria jarjestelyja, vaan pienia arkea helpottavia ratkaisuja,
kuten selkedampda ja rakentavampaa palautetta, joustavia tyodskentelymuotoja,

rauhallisempia tyoskentelytiloja seka tydnkuvan rajojen selkeyttamista.

“Kun laitetaan vaikka sdhképostilla joku ohje ja sit jos mind kysyn tarkennuksia,
niin mulle ainakin itellé tulee semmonen tunne siitd, ettd se minun tarkentava
kysymys saatetaan ottaa jotenkin kritiikkind, vaikka mind mielestédni haluan
vaan varmistaa, ettd miten se asia nyt oikeasti on. Ja sitten ne vastaukset voi
olla semmosia, ettd ne ei ehkd sitten selvenndkddn sitd asiaa. Ei passaa laittaa
kahta kysymystd enempdid yhteen viestiin, koska sitten sieltd ei tule vastauksia,
kun ehkéd ensimmdiseen.” (18)

Osallistujien kokemusten mukaan esihenkilén tarjoama tuki vaihteli ja oli usein
riippuvainen esihenkilon kuormituksesta, kiireesta seka rajallisista resursseista. Mikali
esihenkild ei ollut riittdvan ldsna tyon arjessa tai havainnut osallistujan todellista
tydmaaraa, kuormituksen kasvu jadi usein huomaamatta. Moni osallistujista kertoi, etta
tydmaara ehti kasvaa liian suureksi ennen kuin tilanteeseen reagoitiin. Osa oli kertonut
kuormituksestaan esihenkildlle, mutta tilanteen vakavuutta ei ymmarretty. Tama lisasi
osallistujan kokemusta siitd, ettd vastuu jaksamisesta jdi omille harteille. Riittava tuki
aktivoitui usein vasta uupumuksen ja usein pitkienkin sairaslomien jilkeen. Osa
osallistujista kertoi, ettd tyohon paluuta kuitenkin mahdollistettiin asteittain tyontekijan

tarpeet huomioiden.



77

“Mut ehkd se on vdhdn sellainen, ettd se ennen kun md ndytén sitd [uupumista]
itse ulospdin, niin eihdn siellé kukaan sitten niinku tiedd sitd. Ja tavallaan just se
niinku tyémddrd, et se ei oo niinku tavallaan hahmotettu ja tiedossa, et missd
ne niin kun kenenkin tyén rajat menee.” (14)

“Yritti puhua niist asioista ja kertoo, et on tosi loppu. Me tehdiéin pitkid pdivid,
12-13 tuntisia. Se on tosi pitkd aika olla sellases stressitilassa. Yritti sanoo, et on
ihan loppu, et voisko niité tyévuoroja suunnitella véhén eri tavalla. Et ei olis niin
montaa pitkdd pdivédd putkeen. Tuntu, et ne ei ehkéd ihan ymmédrtdny sitd.” (16)

Joissain organisaatioissa esihenkilén vastuualueet olivat epdselvia, mika heijastui myos
tyontekijan tyontekoon ja osaamisen hyodyntamiseen. Toisinaan esihenkilon
resurssipadtokset koettiin tyontekijoiden tarpeiden ja nakemyksien sivuuttamisena.

Vaikutti silta, etta tama heikensi tyontekijan luottamusta ja lisasi kuormitusta.

“Mul oli tilanne edellisessé tydpaikassa, ettd mul oli paperilla yks esihenkild,
mut oikeesti md sain ohjeet toiselta esihenkilbltd. Ja se rupes ndkymddn jo
vdhdn hankalana et sit ei aina tienny, mikd oli se, mitd odotettiin. Tuli
semmonen epévarmuus siitd, et mitd mun pitdis tehdd. Kumpikaan ei ottanu
vastuuta siitd lopulta.” (17)

”Nyt on toivottu, ettd lisGd henkildstéd, niin siitd tuli tunne, ettd meitd ei oteta
vakavasti, ettd olis tarve sille. Ja siitd tuli se olo, ettd se on etukdteen pddtetty,
ettd tdhdn nyt ei vain voia ottaa. Mie luulen, ettd siind voi olla tekijdnd
semmonen, ettd se [esihenkil6] on luvannu, ettd me pystytdén hoitamaan se
tdlla mitotuksella ja sillon se olis hélle kasvojen menetys, jos pitéis ottaa lissdd.”

(18)

Keskeisena havaintona neurodivergenttien tukemisessa korostui se, ettei esihenkil6lla
valttamatta ollut selkeaa kasitysta tai ymmarrysta tyontekijan tyon todellisesta sisallosta
tai osaamisesta. Osallistujien kokemukset viittaavat siihen, etta kun esihenkil6 tunsi tyén
arjen, vaatimukset ja tyontekijan osaamisen seka oli lasna arjessa, tarpeisiin reagoitiin ja
tuki oli riittavaa. Mikali ndin ei ollut, osallistujien mahdollisuudet saada relevanttia
palautetta ja tukea sekd peilata omaa osaamistaan tai kehittda sitd heikkenivat.
Riittavaan tukeen liittyi toisinaan myods tyontekijan erityisasiantuntijan rooli, silla
esihenkil® saattoi olla ihan eri alan ihminen. Talléin konkreettista tukea ei valttamatta

ollut saatavilla. Eras osallistuja kertoi tilanteesta, jossa esihenkilén oma puutteellinen
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osaaminen ndkyi siten, ettd tyontekijan vastuulle siirrettiin tehtdvid, jotka eivat

kuuluneet hanen tyérooliinsa.

“Léhiesihenkildlld on ihan ymmdirrys siitd, koska hén myéskin nékee, miten me
tyoskennelldén ja mitd meiddn tyé on. Hdnelld on myds se johtamisen rooli
monessakin kohtaa, ettd mité md ehkd tarvitsisin mun tyélleni. Mutta tosi usein
ne asiat, mitd md tarvitsisin, ei ole hdnen kdsissdén. Koska ne on ndité tdllasii
linjavetoja, jotka on tehty jonkun ehkd toisen toimesta.” (12)

"M@ koen, ettd hén ei ehkd tunne meitd tai nde sité tyotd, mitd me tehdddn
sielld arjessa.” (16)

Esihenkilon tarjoamat tarvittavat joustot ja autonomia tukivat tyontekijdiden
onnistumista, vahvuuksien hyddyntamista sekda kuormituksen hallintaa. Joustavat
tyojarjestelyt, kuten vaihtoehtoiset kommunikointitavat, etatydmahdollisuudet seka
vapaudet tyon toteuttamisessa, olivat osallistujille tarkeitad erityisesti kuormituksen tai
aistiherkkyyksien kasvaessa. Ne olivat osaltaan edellytys sille, ettd neurodivergenttien
tyontekijoiden osaamista voitiin hyodyntaa ja ettd tyossa jaksaminen mahdollistettiin.
Esihenkiléon halukkuus mahdollistaa etatyd tai luoda muita vaihtoehtoisia ratkaisuja
helpotti tyontekijan tyosta suoriutumista ilman ylimadrdista kuormitusta. Osa
esihenkil6istd kannusti tyontekijoita mahdollisten tutkintojen ja koulutusten loppuun
suorittamisessa seka tyota helpottavien keinojen etsimisessa. Moni osallistujista kertoi
vahvasta oikeudenmukaisuudestaan, joka nakyi tyotehtavissa ja toimintatavoissa. Erds
osallistuja kertoi, miten liiallinen kontrolli sekd mikromanagerointi tuntuivat hanesta

kuormittavilta ja tarpeettomilta, mutta toisaalta liiallinen vapaus eettisesti ristiriitaiselta.

“Antamalla joustoa ndille asioille. Mutta td on taas niité asioita, mitkd liittyy
sinne neuromonimuotoisuuteen: mun on hirveen vaikee hyvdéksyd sitd, ettd ma
teen tyoni tietyl tavalla piilossa, koska mul on se hyvin ylikorostunut kdsitys
semmosesta totuudenmukasesta ja oikeudenmukasuudesta. Asiat pitéd tehdd
oikein ja sillon méd koen jopa sellasta ahdistuneisuutta siitd. Sit md teen tosi
paljon asioita, niin et ne tehddn véhédn ohi ohjeen ilman et vaan kerrotaan
kellekddn.” (12)

”Sitten, kun mul on joku haaste, niin se on otettu huomioon kylld. Sillon, kun oli
korona, niin oli tosi stressaavaa olla metrossa, kun kaikki pérski sielld. Ja md
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sanoin siitd, ettd mulla on energiat ihan lopussa pelkéstddn, kun menee sinne
[toimistolle]. Md puhuin tédstd ongelmasta ja sanottiin, ettd sd voit ihan hyvin
tehdd etdnd.” (13)

“He [esihenkilét] on innostuneitakin siitd, ettd tavallaan meikéldisen motto on,
ettd siitd mistd aita on matalin, enkd tarkota sillé sitd, ettd homma jdis
tekemdttd, vaan sitd, ettd yritdn ite keksid tapoja helpottaa koko ajan sitd omaa
tyotdni. He kannustaa siihen tosi aktiivisesti.” (15)

Vaikuttaa silta, etta esihenkilon kyky kuunnella tyontekijaa, suhtautua myoétatuntoisesti
taman huoliin seka keskittya erityisesti hanen vahvuuksiinsa tukivat osaamisen
hyodyntamistad ja toisaalta vahensivat tyontekijan epdonnistumisen pelkoa. Tuki oli
toisinaan kuitenkin riittamatonta, eika osallistujat valttamatta padsseet hydodyntamaan
osaamistaan tai kehittdamdan sitd entisestdan. Moni osallistuja nosti esiin, etta
esihenkilon palaute oli riittamatonta tai ei ollut tarpeeksi rakentavaa. Osallistujat kokivat,
etta olisivat tarvinneet enemman kehittavaa palautetta, silla sen puuttuminen vaikeutti
oman osaamisen hahmottamista, sen kehittamistd sekd omien toimintatapojen
korjaamista. Se sai osallistujat pohtimaan, oliko heiddn toimintansa sittenkin
puutteellista, tai puhuttiinko heista selan takana jotain, mika heikensi kokemusta omasta
osaamisesta ja lisasi toisinaan epavarmuutta. Heilld ei valttamatta ollut selvyytta siita,
mita heiltd odotettiin. Mahdollisuudet kysyd, saada tukea seka palautetta esihenkil6lta

koettiin merkittavana.

“On puhuttu niistd heikkouksista ja vahvuuksista ja sitten osattu niinku keskittyd
vahvuuksiin enemmdn ettei niinku turhaan stressaa jostain, mikéd on heikko
kohta. Monet asiat on sillai, ettd ajattelen liikaa. Joskus mé oon miettiny sillai,
ettd teinké md tdn nyt tdysin oikein ja sit esihenkild oli sillai, ettd ihan turhaan
huolehdit, ettd kaikki tekee just téillai. Siltd saa semmosta toimivaa neuvoa aina.”

(13)

“Sallimalla. Antamalla tilaa. Mulla on ajatus, niin mua ei dumata. Mua
kuunnellaan. Voi pysdyttdd esihenkilonkin kéytdvdlld, ettd tietsd mité et nyt
mulla on tédllanen kela. llman muuta se positiivinen suhtautuminen, ettd
ensimmdisend ei sanota, ettd ei ja mitd sd nyt tollasia. Tyéntekijédn uskotaan.”

(14)
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lImeiseltd vaikuttaa, ettd esihenkilon toiminnalla oli merkittdava rooli tyontekijoiden
osaamisen hyddyntamisessa seka kuormittumisen hallinnassa. Kun esihenkil6 oli lasna
arjessa, luotti tyontekijan osaamiseen, tarjosi joustoja sekd selkeda viestintaa,
tyontekijat kokivat tulleensa nahdyiksi ja he kykenivat hydédyntamaan vahvuuksiaan
tyossaan. Esihenkilon rajallinen toimivalta, etdisyys, epdselva viestinta ja kuormituksen
huomioimatta jattaminen lisasivat epavarmuutta seka heikensivat osaamisen nakyvyytta

ja tyon hallintaa.

5.2.3 Tyoyhteison kulttuuri ja normit

Keskeisena havaintona korostui, ettd psykologisella turvallisuudella oli tarkea rooli siina,
miten neurodivergenttien tyontekijéiden osaaminen tunnistettiin ja miten he pystyivat
tyoskentelemaan tydyhteisdssa omilla vahvuuksillaan. Teema muodostui koodeista,
jotka liittyivat avoimuuden ja erilaisuuden hyvaksyntaan, vaarinymmarryksiin,
ableistisiin  oletuksiin, psykologiseen turvallisuuteen, tyoyhteis66n kuulumisen
kokemukseen sekda mahdollisuuteen olla oma itsensa. Tyoyhteisén ilmapiiri joko tuki
avoimuutta, turvallisuutta ja tyoskentelyd tai vaihtoehtoisesti loi epdvarmuutta,
virheellisia tulkintoja tai leimaantumisen pelkoa. Psykologinen turvallisuus ilmeni
osallistujien kokemuksissa siten, ettda he kykenivat keskustelemaan omista tarpeista ja
haasteista ilman kielteisia seurauksia, ja erilaiset toimintatavat hyvaksyttiin osaksi
tyoyhteisoa. Turvallisissa tyoyhteisoissa osallistujat uskalsivat tuoda osaamistaan esiin,
pyytda tarvittavaa tukea ja osallistua toimintaan omilla vahvuuksillaan. Aineistosta
ilmeni myds kokemuksia, jolloin psykologinen turvallisuus oli vahaista ja tyontekija joutui
esittdamaan mahdollisimman ”“normaalia” tyoyhteisossa. Tyontekijat kayttivat silloin
valtavasti energiaa oman toimintansa saatelyyn, mika rajoitti heidan mahdollisuuksiaan

tuoda omaa osaamistaan esiin. Tallgin tilanne eteni usein uupumiseen.

”Téssd tyoyhteisossd saa, mut kaikissa ei saa. Tavallaan se toimintakulttuuri ja
johtamiskulttuuri on aika avainasemassa siind, miten niist asioista puhutaan,
kuinka avoimesti ihmiset uskaltaa niist puhua, koska tds tulee aina se ongelma,
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et kuka haluaa olla jotenkin erityinen. Siihen liittyy aina sellasta pelkoa tulla
leimatuksi ja myds sellasta ymmdrtdmdttémyyttd.” (12)

“No varsinkin sielld [varsinaisella tyénantajalla], niin voi sanoa ihan kaiken
oikeastaan, ettd jos on jotain haasteita tai muuta, niin se kylld voidaan kédydd
ihan avoimesti Idpi. On tosi Idimmin ilmapiiri siind. Sen [projektiorganisaation]
puolesta, niin ei niitd kyl kauheesti tuu puhuttua, se ei ehkd oo semmonen et
heiddn kanssa puhutaan mistddn peloista.” (13)

“Tuetaan kollegaa, vaalitaan sité ilmapiirid, et kaikilla on sellanen turvallinen
olo kertoa niistd omista haasteistaan. Meiédn tydyhteiséssd on tdysin ok
romahtaa, itked, sanoo et nyt on rankkaa. Toisaalta jakaa myds kaikkee
positiivista et kukaan ei pydrittele silmiddn, jos joku on innoissaan.” (14)

Moni osallistujista oli kohdannut vaarinymmarryksia tai ableistisia nakemyksia
tyoyhteisdssaan. Erds osallistuja kertoi, miten hanen projektissaan ilmeni
aikatauluviiveita ja viestinndssa oli molemminpuolisia ongelmia eikd kommunikaatio
sujunut. Han toi esiin omat terveydelliset haasteensa ja tulevat ladkarikdayntinsa, mutta
osa projektin jasenista tulkitsi tilanteen virheellisesti. He ajattelivat, etta tyontekija pyrki
myymaan jotain venyttamalla projektia tarkoituksellisesti. Taman seurauksena
tyontekijasta tehtiin virheellisia oletuksia ja han joutui myohemmin selittdmaan asiaa
viela laajemmalle joukolle oikaistakseen vaarinkasityksen. Neuromoninaisuuteen
liitettiin usein tietynlaisia ennakko-oletuksia tai stereotypioita, jotka nakyivat
tyoyhteisOssa osallistujien osaamisen tunnistamisessa sekd siind, miten he tulivat
nahdyiksi. Moni osallistuja mainitsi olevansa hyvin suorasanainen. Tyontekijat tulivat sen

myota usein vaarinymmarretyiksi tydyhteiséssaan, silla suoruus koettiin negatiivisena.

“lhmiset kuvittelee, ettd ku mulla on ADHD, ni se tarkottaa sitd, ettd mult jéd
asiat kesken tai se tarkottaa sité, et md en suoriudu mun tyétehtdvistd. Se ei oo
ikind tarkottanu mun kohdalla sitd. Md meen liput liuhuen joka ikisest
tehtdvdstd Idpi. Mul on useita yliopistotutkintoja ja ihmiset kuvittelee, ettd me
ollaan niinku tyhmid tai jotenki autismikirjoon liittyy sitd sellast ajatusta, et me
ei haluta olla ihmisten kanssa. Kyl me halutaan, monetkin meist haluaa. Mut
meiéin tdytyy myds sdddelld sitd, et paljonko me kestetddn sitd”. (12)

“Kyllé se semmonen ableistinen ndkékulma sielld tyépaikalla on edelleen
olemassa, et se on semmonen, mité saa varmaan loppueldmdnsd taistella
vastaan. Et siel on aina semmonen pieni pohjavire, joku lausahdus jossakin, joka
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osottaa et oikeesti ei olla niin suvaitsevia, kun voisi olla. Ihmiset ei oikeesti
ymmdirrd kuitenkaan sitd, et on erilaisia tapoja esimerkiks kommunikoida tai
toiset tulkitsee tosi herkdsti kaikenlaisia asioita ja tunteet siirtyy. Esimerkiks md
oon saanu palautetta siitd, et md olen suora. Mut se on tosi hankala ottaa
vastaan, koska mun mielesté ei oo mitéén muuta mahollisuutta olla viestijdnd,
jos ei ole suora.” (17)

Toisinaan osaamiseen tai tyontekijan mielipiteisiin liitettiin vahattelya. Erds osallistuja
kertoi, ettd tyoyhteistssa arvostettiin sitd, ettd on osaamista useammalta alalta, jolloin
mielipiteille on niin sanotusti perustetta. Oma kokemus helpotti seka edesauttoi tydssa
suoriutumista. Virheisiin suhtauduttiin paaosin tyoyhteisdissa neutraalisti ja realistisesti.

Moni osallistujista totesi myds suoraan, ettei juuri tee virheita tydssaan.

“Onneksi md nyt en oo ihan hirvedsti mokannut, jos on jotain tapahtunut, niin
sitten on vdhdn silleen, ettd no sité sattuu, mut kyl tddllé on niinku semmosii
henkiléitd, jos on mokannut heiddn mielestd, niin kyl on sit saanu kuulla.” (11)

“Koen, ettd otetaan pddsddntdsesti ja se [mielipiteet ja osaaminen] ndkyy silld
lailla, etté niitd arvostetaan ja niihin luotetaan. Joskus tulee semmosia hetkid,
md luulen, et se liittyy siihen empatiakuiluun ja niihin neurotyyppien
erilaisuuksiin ja siihen ableistiseen asenteeseen taustalla, ettd kaikkien pitdisi
kyetd tekemddn ndin.” (17)

Osallistujien kokemukset vaihtelivat siina, kokivatko he kuuluvansa tyoyhteis66n vai eivat.
Toisissa tydyhteisoissa oli hyvin normaalia, ettd ihmiset olivat erilaisia ja toimivat eri
tavoin. Muutama koki kuuluvansa porukkaan paremmin, kun tyoyhteisosta oli poistunut
tietyt "kuppikunnat”. Osa koki my0s, ettd neuromoninaisuudella oli osuutta siihen,
kuuluiko tyoyhteis66n vai ei. Jotkut osallistujista kokivat toisinaan hairitsevana sen, etta
he eivat kokeneet kuuluvansa tyoyhteisoon. Toisaalta he totesivat olevansa tietylla
tavalla siihen tottuneita ja ajattelivat tyon |ahinna vain tyona. Tybyhteisdissa ei aina
ymmarretty neuromoninaisten sosiaalista kuormittumista sitd, miten heidan pois
jdamisensa erilaisista tapahtumista vaikutti osallistujien kokemuksiin tydyhteis66n

kuulumisesta.

“Monesti kuvannu, mille tuntuu olla tdmménen autisti: kun sd meet johonkin
huoneeseen, on aika erikoinen tunne, kun sé astut huoneeseen, niin samaan
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aikaan sd oot todenndkéisesti huoneen fiksuin tyyppi, mut samaan aikaan
kaikist tyhmin tyyppi. Se on aika epdmukava tunne, koska ne kaikki muut ihmiset
siin tilas tietéd, miten niitten pitdd olla, miten niitten pitdd sanoa ja sé oot se
idiootti, joka ei tajuu mitddn siitd. Ja se tunne on tosi hirvee. Sen takii ihmiset
maskaa.” (12)

”Paljon on kaikkee téllasta illanistujaista ja muuta. Kyllé mie niissd joskus kéyn,
mutta miun sosiaalinen patteri téyttyy myds aika noppeesti, kun on sitd
kuormitusta, niin mie en vdlttdmdttd kovin pitkddn jaksa niissé istua. Se on
aiheuttanu véhdn sellasta ajatusta, ettd oisit sosiaalisempi tai tekisit sité, tatd
tai tuota. En oo viittiny sannoo suoraan, et jos mie oon yhtddn tén sosiaalisempi,
niin sitten mie en tee huomenna téitd, koska minnuu nukuttaa.” (15)

“No en. Se on niinku selkee, ettd tyoyhteis6ihin mé koen olevani semmonen
lisdosa, joka ei ole tervetullu. Ne kaikki sosiaaliset asiat, mité siellé tapahtuu, ni
ei ne oo niinku mulle tdrkeitd tai mua varten. Kyllghdn se, ettd se luo
turvallisuutta tyoyhteis6on, ettd tunnetaan toisemme, mutta kun mulle se ei
niinku luo sitd turvallisuutta. Mulle luo turvallisuutta se rutiini ja struktuuri.” (17)

Osallistujien kokemukset vaihtelivat myos siind, uskalsivatko he olla omia itsejdan
tydyhteisOssa. Aineistossa nousi esiin, ettd etamahdollisuudet auttoivat olemaan oma
itsensd, kun uskalsi ehka antaa itsestdaan pikkuisen enemman kuin kasvokkain. Monella
vapaus olla oma itsensa tarkoitti sita, etta sai toteuttaa itsedaan tyéssaan ja olla mukana
vaikuttamassa tyon toteuttamisen tapoihin. Moni osallistuja kertoi maskaavansa

erilaisissa tilanteissa, mutta joku pystyi myos olemaan maskaamatta.

”Md oon tietylld tavalla aina ulkopuolinen. Tavallaan md hyvéksyn sen. Ei voi
sanoa, ettei mulla oo tarvetta olla sisdlléd. Mut md myés suhtaudun tyéhoén
tyond. Voinko olla miné? En md tiedd, voiko mun kaltaset ihmiset olla mind
missédn muualla, ku yksin. Sd opit tavallaan maskaamaan niin, et sd et endd
edes pysty olemaan ilman sitd maskia. Koska sé automaattisesti laitat sen
pddilles, kun sé sinne téihin menet.” (12)

“Ei. Mind mieluummin olen hiljaa. Porukassa vdltin puhumista, etten pddistd
sammakoita suustani. Yleensd vdlttelen silld, ettd en sano asioita, vaikka tulis
mieleen jotakin. Se on niinku se normi itelle ollu aina téissé ja kaikessa aika
pienestd asti.” (18)

Tyoyhteisossa vallitseva kulttuuri ja normit nayttaytyivat keskeisina tekijoina siind, miten

neurodivergentit tyontekijat pystyivat tyoskentelemadin omilla vahvuuksillaan ja
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tuomaan osaamistaan esiin. Vaikuttaa siltd, ettda psykologisesti turvallinen ilmapiiri
mahdollisti avoimuuden, erilaisuuden hyvdksynnan ja sen, ettd osallistujat kykenivat
saatelemdan kuormitustaan ilman pelkoa leimautumisesta. Sen sijaan erilaiset
ableistiset oletukset, vaarinymmarrykset ja mahdolliset sosiaalisiin odotuksiin liittyvat
paineet kavensivat tilaa olla oma itsensa ja lisdsivat maskaamista seka itsensa saatelya.

Ne nakyivat usein ulkopuolisuuden kokemuksina ja uupumuksena.

5.2.4 Avoimuus neuromoninaisuudesta

Avoimuus omasta neuromoninaisuudesta nousi aineistossa keskeiseksi tekijaksi siing,
miten osallistujat kokivat tulleensa ymmarretyiksi ja hyvaksytyiksi tyoyhteisossa. Teema
muodostui koodeista, jotka liittyivat avoimuuden harkintaan, diagnoosin merkitykseen
vuorovaikutuksessa, avoimuuden hyotyihin ja riskeihin sekd avoimuuden ja
maskaamisen valiseen jannitteeseen. Havaitsin, etta neuromoninaisuudesta kertominen
ei ollut osallistujille itsestaanselvaa, vaan siihen liittyi paljon harkintaa seka toiveita siit3,
ettd tyontekijan oma toimintatapa hyvaksyttdisiin ilman pelkoa leimautumisesta.
Osallistujien mahdollisuus avoimuuteen rakentui pitkalti tyoyhteison ilmapiirista,
esihenkilon suhtautumisesta sekd siitd, miten vastaanottavainen koko organisaatio oli
moninaisuuden kohtaamisessa. Avoimuus ei ollut vain yksilén oma paatos, vaan sita
tukivat ja rajoittivat tydyhteisdssa vallitsevat rakenteet sekd normit. Kukin osallistujista
oli tuonut oman neuromonimuotoisuutensa esiin ainakin esihenkildlle, mutta monella

siita tiesi myos tyoyhteiso ja kollegat.

“Olis hienoa jonain kauniina pdivind, ku md vaik meen jonnekki uuteen
paikkaan. Md oon tehny sen valinnan, et md kerron. Et mun ei tarvitsis jannittéd
sitd. Mun ei tarvitsis miettii, mitd ne nyt ajattelee.” (12)

Moni osallistujista kertoi, miten avoimuus neuromonimuotoisuudesta oli helpottanut
vuorovaikutusta seka lisannyt ymmarrystd heidan toimintatavoistaan tydyhteisossa.

Vaikuttaa siltd, ettd diagnoosin nakyviaksi tekeminen lisdsi ymmarrysta tyontekijoiden
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erilaisista toimintatavoista ja vadhensi tarvetta oman kayttaytymisen selittamiselle.
Avoimuus helpotti osallistujia olemaan enemman oma itsensa ja se toi kokemuksen siita,
ettd heidan piirteensa hyvaksyttiin osaksi tyoyhteisoa. Osallistujille tuli tunne siita, ettei
kaikkeen tarvitse riittda, vaan he voivat myos hyvalla mielella rajata omaa ty6taan
enemman ja delegoida asioita muidenkin hoidettavaksi. Merkittdvdna huomiona esiin
nousee, miten avoimuus nayttaytyi tyoyhteisdssa tietynlaisten piirteiden, kuten vahvan

innostuksen tai hyvin suoran kommunikoinnin, mydnteisempana suhtautumisena.

“Kyl se diagnoosist kertominen on ollu tosi hyddyllistd ja sen asian tietoseks
tekeminen, et mun tavallaan se tyyli et kun mdé innostun kauheesti ja jotkut
ihmiset saattaa kokea sen vdhdn ahdistavana. Md sanoin et se ei johdu siitd,
ettenké md arvostais heité tai haluais antaa heille tilaa, vaan se on vaan se, et
md innostun niin paljon.” (14)

“Hyvin ymmdirtdvdisesti on suhtauduttu kyllé niinku siihen, et jos on ollut vaikka
joku pdivd hiljaisempi, ettd niinku nyt on pakko hengdhtdd jonkun asian X takia.”

(15)

”“Ei siitéd nyt oo mitédn numeroo tehty, et ihan samat tyétehtdvdt ja séénnét ja
muut on kaikilla muillakin. Kyllé se vaikuttaa siihen omaan fiilikseen siitd, et
kaikki tietéié kuitenkin sen asian. Et jos mé nyt hélisen tai on vaikee olla tai
muuta, niin kukaan ei ihmettele tavallaan sitd.” (16)

Osallistujien kokemuksiin heidan avoimuudestaan liittyi myds epavarmuutta ja jopa
pelkoa siitd, ettd neuromoninaisuus nahtaisiin tyoyhteisossda poikkeavuutena tai
tarpeena erityiskohtelulle. Moni osallistujista sanoi, ettd ei missdaan nimessa halua
mitaan erityiskohtelua tyossaan, vaan lisda tukea ja vaihtoehtoisia tapoja tehda tyota.
Erds osallistuja kuvaili, ettei ajattele diagnoosin olevan mikdan edellytys, etta tyo olisi
helpompaa kuin muilla, vaan etta |0ydettdisiin vaihtoehtoisia keinoja ja tyokaluja tyon
toteuttamiseen. Havaitsin, ettd muutama osallistuja pohti avoimuutta erityisesti oman
identiteetin ja ammatillisen uskottavuuden kautta. Avoimuus ei ollut vain oman
diagnoosin jakamista, vaan my0s sitd, millaisena tyontekijana han halusi tulla nahdyksi.
Tyontekijoiden mukautusten esittaminen erityisjarjestelyind saattoi vahvistaa
leimautumisen kokemusta ja lisdta kynnysta niiden hyodyntamiseen, vaikka niista olisi

ollut hyotya koko tyoyhteisdn tydn sujuvuuteen.
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“En md usko, et md oon niinku tyépaikal silleen ainut, et must tuntuu et se on
vdhdn simmonen niinku ehké vaiettu, ettd jotenki toisaalta en myds haluais
silleen, etté okei on joku aloituspalaveri ja sitten on silleen, ettd kuinka monella
on jotain neuropsyykkisié ongelmia ja sit nostan kéden ylos silleen, et okei
sinulla on ADHD saat nyt ndin, vaan ehkd silleen, ettd tarjottais niinku
mahdollisuus sille, ettd niinku ei tarvitse mennd sen niinku perusmallin mukaan.”

(11)

“Me puhutaan nditten asioitten osalta mukautuksista tai vaihtoehtosesti
erityisoikeuksista. Kuka meistd haluaa olla erityinen? Kuka meist haluaa, et sille
tehdddn mukautuksia? Ni vaik mdé tieddn, et mé hyétyisin niist huomattavasti,
niin en mdkddn vdélttdmdattd halua olla se tyyppi. Se toimintakulttuuri itsessddn
on aika leimaava. Ne asiat, joista md hyétyisin itseasiassa on asioita, joista
hyétyy kaikki. Miks niitten [mukautusten] pitéd perustua siihen, et mulla on
lddketieteellinen diagnoosi siihen, et mun aivot on poikkeama. Ne mun aivot on
tehnyt sen, et md oon ihan huikean hyvd mun tydssd. Miks ne ois mukautuksia?
Se, ettd se on mukautus, tekee siité leimaavaa. Sillonhan md oon jotain, jolle
tarvii tehdd mukautusta, kun md henkilékohtasesti oon aika ylpedi itsesténi.” (12)

Aineistossa nousi esiin, miten moni osallistuja kaytti maskaamista pitkdaikaisena
selviytymisstrategianaan ja oli kayttanyt sita jo pitkaan ennen ty6elamaa. Vaikuttaa silta,
ettd vaikka tydyhteiso suhtautui neuromoninaisuuteen myoénteisemmin, maskaamisesta
luopuminen ei ollut tyontekijoille helppoa. Maskaaminen tarjosi suojaa
vaarinymmarryksiltd, mutta samalla se lisasi tyontekijan kuormitusta ja vaikeutti
osallistujia olemasta omia itsejdan. Erds osallistuja kertoi, miten han nayttelee sujuvasti
tyopaivien lapi. Sen kertominen oli kuitenkin loukannut osaa kollegoista, silla he kokivat
sen epaluottamuslauseeksi. Osallistuja kuitenkin korosti, ettei kyse ollut luottamuksen

puutteesta, vaan omasta selviytymiskeinostaan tyossaan.

“Monesti méd oon ehkd niité ihmisid, misté aika nopeasti keksii, etté hei tolla
varmaan on ADHD, koska md oon ihan kdsittémdttémdn tehokas. Ja semmonen
ihminen, joka ndyttdytyy sellaisena, ettd se polttaa kynttiléié molemmista pdisté
koko ajan. Se, mitd ei ymmdirretd on se, etté se mun kynttild ei itse asiassa lopu,
vaan md todellisuudessa viihdyn siind tilanteessa ja se tuottaa mulle sitd hyvéd
oloa. Mut se autismin kirjo on sellainen asia, jota méd maskaan todella taitavasti
enkd md edes pysty olee siti maskaamatta ja se on asia, jonka oppii ajan
saatossa ja tietylld tavalla siitd on hyvin vaikea luopua.” (12)

”Mie en hirveesti esim toitota ihmisille sitd, etté mulla on ADHD. Joskus saatan
vitsillé sannoo ohimennen, ettd jaaha taas meni puolet asiasta ohi, kun se
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aivokapasiteetti on miké on, mutta ei sillee oo erityisemmin huomioitu sitd, ettd
olen neuroepdtyypillinen ja saatan kaivata joihinkin asioihin ehkd enemmdn
apua kun toiset tai sitten toisaalta pdrjdtd joissain asioissa paremmin.” (15)

“Annetaan tosi paljon ymmdrrystd, ei oo tullut yhtédn semmonen olo, ettd ois
mitenkddn huono asia, ettd on eri tyyli tehd. Saa ndyttdd sitd omaa persoonaa.
Ei tarvii hirveesti maskata, mitd ehkd edellisissé tyépaikoissa on tosi paljon
joutunut tekee.” (16)

Avoimuus neuromoninaisuudesta nahtiin keinona helpottaa tyon tekemista seka
vahentaa vaarinymmarryksia. Merkittavana huomiona nousee esiin, ettd osallistujat
kokivat avoimuuden auttaneen erityisesti niissa tilanteissa, joissa he tarvitsivat
selkeampada viestintdaa tai tukea haastavissa tyotehtadvissa. Avoimuus loi yhteista
ymmarrysta ja nakyi myonteisempana vuorovaikutuksena. Osallistujien kollegat
suhtautuivat avoimuuteen paaosin myonteisesti. Erds osallistuja kertoi, etta halusi olla
avoin diagnoosistaan, koska kokemusten jakaminen luultavasti tuki myds muita, joilla oli

vastaavia tarpeita.

“Kun mdé oon itse tuonut ilmi, ettd on neurokirjolla, niin sitten tavallaan
semmosissa tilanteissa, mitkd on ollut vaiks mul hankalii, et joku selittdd mul
asiaa ja sit md oon sanonut et mun aivot ei nyt taivu téhdn et md en nyt
ymmdrré mitd sé ajat takaa, niin sit kun se vastapuoli on tiennyt et okei mulla
on joku ns. syy sielld taustalla, niin tommosis tilanteis se on helpottanu.” (11)

“"Meillé on semmosia vdhdn henkilkohtasempia keskusteluja, et mé voin sanoo
sille suoraan kaikkee niinku, ettd onko mulla jotain psykologista haastetta tai
jotain tdmméistd tai miten henkisesti sujuu joku asia.” (13)

“Mie oon ite kertonu sen [diagnoosin] ajatuksella, ettd jos joskus tullee tarve
sitten, ettd tarviikin jottain esimerkiksi ihan kdytdnnén asioita joku
vastamelukuulokkeet, kun menee konttorille tai sitten ettd pitcd olla se hiljainen
tila, niin he on tietoisia siitd. Se antaa toisaalta myds ymmdrrysté meikéldisen
suuntaan.” (15)

Erds osallistuja korosti, ettd neuromoninaisuutta tulisi kasitelld organisaatioissa ja
tyoyhteisOissa sensitiivisemmin, silla yksilon kokemukset muotoutuvat aina erilaisten

diagnoosien, piirteiden yhdistelmien sekd henkilokohtaisten selviytymistapojen kautta.
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”"Se ei ole automaattisesti supervoima eikd se ole automaattisesti elaman
tympein asia, vaan se on ehka jotain sieltad valiltd. Mutta se on aina sen ihmisen
henkilokohtainen kokemus.” (12)

Vaikuttaa silta, etta osallistujien avoimuus neuromoninaisuudesta lisasi tyoyhteisdssa
ymmarrysta ja toisaalta vahensi mahdollisia vaarinymmarryksida. Avoimuuteen liittyi
kuitenkin paljon harkintaa, koettuja riskeja ja omaan identiteettiin liittyvia pohdintoja.
Keskeisenad havaintona nousi esiin, ettd avoimuus helpotti osaltaan vuorovaikutusta ja
mahdollisti omien toimintatapojen kayttamisen, mutta samalla se heratti osallistujissa
huolta leimautumisesta tai erityiskohtelusta. Maskaamisen ja avoimuuden valinen
jannite oli merkittdva: myoOnteisestd ymparistostd huolimatta maskaamisesta
luopuminen ei ollut osallistujille helppoa  pitkdan  kaytossa  olleiden
selviytymisstrategioiden vuoksi. Avoimuus ei ollut vain osallistujan henkilokohtainen
paatos, vaan sosiaalinen prosessi, joka nakyi siina, pystyivatko tyontekijat hyodyntamaan

osaamistaan ja luottamaan toimivaan vuorovaikutukseen organisaatiossa.

5.2.5 Tyon muokkaaminen ja autonomia

Tyon muokkaaminen ja autonomia erottuivat aineistossa keskeisina tekijoina siind, miten
neurodivergentit tyontekijat pystyivat hyddyntamaan osaamistaan seka hallitsemaan
tyopaiviensa kuormitusta. Teema muodostui koodeista, jotka liittyivat tyopaivien rytmin
ja tyoskentelytapojen hallintaan, autonomian rajoituksiin, tyon joustaviin jarjestelyihin
seka tydn muokkaamisen rooliin vahvuuksien hyddyntamisessa ja kuormituksen
hallinnassa. Aineistossa tydon muokkaaminen ja autonomia kietoutuivat toisiinsa: tyén
muokkaaminen loi rakenteelliset edellytykset autonomialle, joka puolestaan tuki
tyontekijoiden vahvuuksien hyddyntamistad ja kuormituksen hallintaa. Havaitsin, etta
mahdollisuudet tydn muokkaamiseen vaihtelivat huomattavasti organisaation mukaan.
Joustavat kaytannot, tyoaikojen hallinta ja mahdollisuudet vaikuttaa oman tyon
toteuttamistapoihin nayttaytyivat osallistujille keskeisina tekijoina, jotka joko tukivat tai

estivat heidan autonomiaansa tyossa. Vaikuttaa siltd, ettei autonomia ollut ainoastaan
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tyon toteuttamisen tapa vaan edellytyksena osallistujien osaamisen kokonaisvaltaiselle
hyodyntamiselle. Autonomia koettiin positiivisena ja se antoi tydntekijalle tarvittavaa

liilkkumavaraa.

Moni osallistuja kuvasi, miten joustavat tydjarjestelyt, kuten osa-aikaisuus, liukuva
tydaika ja etatydomahdollisuus, olivat ratkaisevia seka tyon sujuvuuden etta hyvinvoinnin
osalta. Ne tukivat osaamisen hyodyntamistd, tyon jaksottamista, tydssa onnistumista ja
palautumista tyopdivien aikana. Erds osallistuja kuvasi mahdollisuutta tyotuntien
kerryttamiseen etukateen, jolloin han pystyi hyddyntamaan niita esimerkiksi todella
kuormittavina paivind poissaolon muodossa. Osalla stressitasot olivat korkeampia
toimistolla kuin kotikonttorilla. Erds osallistuja kuvaili, miten toissa saattoi olla oura-
sormuksen mukaan jopa neljan tunnin stressi, kun kotona ei ollut stressid ollenkaan.
Merkittavana huomiona nousee esiin se, ettd aineistossa erityisesti etatyd liittyi
tyontekijan kokemukseen siitd, miten han kykeni saatelemaan erilaisia aistiarsykkeita

seka sosiaalista kuormitusta. Tall6in se vapautti aikaa varsinaiseen tyéntekoon.

”Saan tehdd tyéni sillee tosi vapaasti liukuvana. Valillé niinku kuormittuu aika
helposti, niin se huomioitu, ettd md saatan tarvita niinku enemmdn lepoa, niin
tyénantaja mahdollistaa, ettd md voin sen lepoajan ottaa sitten niinku siind
tyopdivd keskelld vaikka.” (11)

”Silloin kun mé oon etdnd, niin mun on huomattavasti helpompi keskittyd siihen
asiaan mité md silloin teen. Tietylld tavalla sieltd yldpuolelta niinku on tehty
pddtds ja tdmmdinen linjaveto, joka ei kylld varsinaisesti tue mua tyéntekijénd.
Eikéd se mydskddn tue minun kollegoitani, joista kdsittddkseni suurin osa ovat
ihan normaaleita.” (12)

“Kaikki jutut tehnyt melkeen etdnd onnistuneemmin kun paikan pdadlld.
Toimistossa on pieni jénnitys tai tdmmdnen niinku, siind on niin paljon
hdiriétekijdité yleensd, ettd se vaikuttaa muhun. Tadlld saa olla ihan rauhassa
ja keskittyd.” (13)

Osallistujien kokemuksissa korostui, ettd autonomia tyon toteuttamisessa oli keskeinen
osa tyon mielekkyyttd ja tyossa onnistumista. llmeiseltd vaikuttaa, ettd mahdollisuus

paattaa tyoskentelytavoista, tyOprosesseista ja tyopdivan rytmista vahvisti hallinnan
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tunnetta ja tuki vahvuuksien hyodyntamistd. Samalla se vahensi kuormittumista, kun
tyontekija pystyi hallitsemaan omien tyotehtavien kertymista. Osallistujat kokivat, etta
osaamista tunnistettiin ja sitd paasi hyodyntamaan, mikali oli tietylla tavalla vapaat kadet
tehdad tyota. Eradlla osallistujalla autonomia nayttaytyi suurena vastuuna ja
luottamuksena hoitaa omat tyotehtdvat organisaatiossaan, mika vahvisti hanen

ammatillista toimijuuttaan.

“Missd jérjestyksessd ja miten organisoi sen oman tyén, niin se on ihan auki. Se
on ihan tdysin niinku siind rajoitetussa ympdristéssd, niin siin on tdysvalta
kuitenkin.” (13)

“Saan tehdd omalla tavallani autonomian mahdollistamana. Totta kai se
vaikuttaa siihen onnistumiseen, ettd md pystyn niinkun rajaamaan niitd
prosesseja ja toisaalta sitten tarttumaan sellasiin asioihin, mitd md pidén
olennaisina. Ja sitten se dialogisuus ja avoimuus tydyhteiséssd. On mahdollista
delegoida, kysyd neuvoa, saada tukea.” (14)

“Saan tehd omalla tavalla. Kyl md koen, ettd se on hyvd juttu. Jos mun pitéis tehd
jollain ihan sellasella itelle epdmieluisalla tavalla, niin kyl mé koen, et siin ois
isompi riski, et md epdonnistun siind, kun se, etté md saan tehd vdhdn omalla
tyylilld ja omaan tahtiin.” (16)

Vaikka osallistujat kokivat autonomian tarkedksi, he kertoivat myods tilanteista, joissa
tydn muokkaaminen oli rajoitettua tai sidoksissa esihenkilon tai organisaation paatoksiin.
Havaitsin, etta tarvittavien joustojen saaminen edellytti toisilta jatkuvia neuvotteluita ja
toisinaan tyon yksilollinen muokkaaminen mahdollistui vasta diagnoosista kertomisen
jalkeen. Osallistujien kokemuksissa tydn muokkaaminen ei ollut itsestaanselvaa, vaan se
edellytti perustelua omille tarpeilleen, aktiivista aloitteellisuutta ja toisinaan pitkidkin
vaantodja. Osa osallistujista oli sitd mieltd, ettei heidan tarvitsisi saada valttamatta
mukautuksia tyossaan, sillda he suoriutuivat siind missa muutkin. Osa oli hakeutunut
tietoisesti tyotehtaviin, joissa autonomia toteutui ja oma osaaminen sekd vahvuudet
tulivat esiin. Havaitsin, ettd useampi osallistuja koki haasteellisiksi tilanteet, joissa tyo ja
omat tyotehtavat olivat voimakkaasti ulkoapdin ohjattuja. Mahdollisuus toimia

itsendisesti tuki osallistujien vahvuuksien hydédyntamista ja kehittymista tyossa.
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“Md en siis pystyis tekemdiéin sellasta tyotd, missd md olisin esimerkiks jonkun
toisen tosi vahvassa alaisuudessa. Et se ois mulle varmaan ihan mahdotonta.
Md oon myédskin hakeutunut sellasiin tyétehtdviin, misséd mulla on hyvin vahva
oikeus tehddi tyétd sellasella tavalla, miten md haluan sité tehdd. Tad liittyy niinku
eettisiin valintoihin.” (12)

”Md luulen, et md en ois saanu mitddn, jos mé en ois nostanu sitd [diagnoosia]
esiin. Se, et joku sanoo vaan, et md tarviin enemmdn etdtoitd, ni ei kukaan
esihenkilé antais silld perusteella mittdd etdtoitd.” (17)

Merkittavana huomiona nousi esiin, ettei tydn muokkaaminen ollut vain kuormituksen
vahentamista. Se oli my6s keino edistaa yksiléiden vahvuuksien hyédyntamista seka tyon
merkityksellisyyttd. Osallistujat kokivat, ettd mahdollisuudet tyéon muokkaamiseen
esimerkiksi burnoutista toipumisen aikana, uupumisen hetkissa tai kuormittavien

tyotehtavien vahentamisessa olivat keskeinen tuki tydssa jatkamiselle.

“On muokattu. Kun md oon tuonut ilmi, ettd jos joku tehtdvé on mulle erityisen
niinku kuormittava. Esimerkiksi méd oon sanonut, ettd md en mielellddn niinku
vastaisi kenenkddin perehdytyksestd. Niin sitten sitd on niinku koitettu vahentdd
sitten.” (11)

“Esimerkiksi tybvuorosuunnittelu on hyvin autonomista eli meilld on tyhjd
tyovuorolista, johon me aletaan laittaa tyévuoroja. IIman muuta se on lisdnnyt
mun eldmdnlaatua. On ollu tdllasii loppuunpalamisii. Varsinkin nyt, kun tietddi,
ettd tdllanen vaara on, niin véhén ennakoimaan sitd, ettd jos alkaa tuntuu
sellasta kuormittuneisuutta, niin sit suunnittelee itelleen vihdn toisenlaisii
tyévuoroja.” (14)

Aineistossa nousi myos esiin, miten tydn muokkaaminen ja autonomia koettiin tarkeiksi
tyon ja perheen seka tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa. Autonomialla ja joustoilla
mahdollistettiin se, ettd tyontekijat pystyivat harrastamaan tai suunnittelemaan myos
muuta eldamda tyon ulkopuolella. Havaitsin, ettd joustot tydelamassa olivat
valttamattomia osallistujille, joilla oli myds neurodivergentteja lapsia. Eras osallistuja oli
joutunut luopumaan unelmatyodstaan, koska tyohon ei 16ytynyt joustavuutta. Han koki,
ettd kysymys oli usein ennemminkin organisaation tai esihenkilon tahtotilasta kuin

todellisista esteista joustavuudelle.
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“Mul on aikaisempi kokemus, missd md oon hakenut ja lopputulos oli se, et mé
irtisanouduin. Sillon, kun on neuromoninainen ja sul on perhe, niin hyvin usein
sun lapsil on myds ndit haasteita. Ja yritdppd kédydd téissd, kun sul on kaks
nepsylasta. IIman joustoo. Ja se on aika monimutkainen se juttu, mistd Idhetddn
hakemaan sité kaheksankyt prosenttista tdllé perusteella. Se semmonen kodin
ja tyén yhteensovittaminen sillon, kun sité joustoa ei ole. Niin se on todella
vaikeeta. Ennemmin tai myéhemmin ne ongelmat eskaloituu, koska ihminen,
joka tasapainottelee siind tilanteessa, missé se ei riitd tyéhén eikd se riitd
kotiinsa, niin siin palaa kyl loppuun.” (12)

Aineiston keskeisenda havaintona korostuu, miten autonomia vahvisti osallistujien
hallinnan tunnetta, tuki vahvuuksien hyddyntamista ja mahdollisti tyopaivien
rytmittamistd kunkin yksilollisten tarpeiden mukaan. Rajoitetut mahdollisuudet tyon
muokkaamiseen lisasivat kuormitusta ja edellyttivat usein jatkuvaa neuvottelua seka
omien tarpeiden todistamista. Tydn muokkaaminen koettiin keinona yllapitaa tyon
merkityksellisyytta, tydssa onnistumista ja tyduran jatkumista esimerkiksi kuormittavissa

elamantilanteissa.

5.2.6 Toiveet inklusiivisemmista kdaytannoista

Kukin osallistuja nosti esiin yhden tai useamman konkreettisen toiveen siitd, miten
tydyhteisdja ja organisaatioita voitaisiin kehittaa neuroinklusiivisemmiksi. He korostivat
esihenkilén osaamista neuromoninaisuudesta, yksil6llisten tarpeiden huomioimista seka
dialogisuuden, ymmarryksen ja tietoisuuden lisdamista tyoyhteisossa ja koko
organisaatiossa. Tyontekijat kokivat, ettd avoin ja hyvaksyva ilmapiiri helpotti heita
uskaltamaan kertoa omasta diagnoosistaan ja tuoda esiin my®ds omia tarpeitaan.
Osallistujat pitivat tarkeana, ettd erilaiset toimintatavat hyvaksyttaisiin osaksi
tyoyhteison normaalia vaihtelua ilman, ettd yksild leimataan hanen piirteidensa
perusteella. Moninaisuuspuhe ndyttaytyi organisaatioissa ristiriitaisena eikd

tyoymparisto ollut valttamatta saavutettava neuromoninaisille.
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”Se, ettdi silld esihenkil6lld ylipddtédn ois aikaa siihen johtamiseen ja hénellé ois
perustietdmys silleen neuromoninaisuudesta, tietotaitoa ois enemmdin ja just
annettaisiin vaihtoehtoja sille asioiden suorittamiselle.” (11)

”“Me puhutaan tosi paljon sellast moninaisuuspuhetta ja suoraan sanottuna
mua drsyttdd se. Esimerkiks meil on tyépaikoilla tdllasia, et me hyvdksytddn
kaikennéikbnen moninaisuus ja erilaisuus. No tervetuloa kokeilemaan, mité se
oikeesti on. Jos sd oikeesti oot diagnostisella tasolla, ni ne ongelmat on todella
isoja. Ja ne vaikuttaa kaikkeen, jokaiseen minuuttiin sun eldmdssd. Ni se on tietyl
taval jopa toksista semmonen puhe. Se, et md oon téllanen. Kaikki toisten kans
oleminen tai semmoses paikas oleminen, miké toimii niinku normaali-ihmisten
ehdoilla. Kaikki se on raskasta. Koska kaikki se on tdynnd kuormittavia
elementtejd mulle. Mut enemmisté voittaa tietyl taval aina.” (12)

“Koulutus on hyvd ja sitten on yhteinen keskustelu. Joustavuus ja kohdataan
yksildind. Ollaan etukdteen mietitty mitkd on ne raamit, miten paljon ollaan
valmiita joustamaan. Esimerkiks meidén tydpaikalla ei voi tulla pyérdtuolilla,
mikd on huono juttu. Sama asia, et voiko meiddn tyépaikalle tulla autisti, onko
tddlld liikaa kuormitustekijoité?” (17)

“Keinoja siihen, et onko jotenkin mahollista saaha itestd paremmin irti, ei
vélttimdttd enemmdn irti, en oo sitd mieltd, ettd tarvii aina kaikki mennd niin
tehokkaimman mukaan, mutta paremmin niin, ettd saahaan silti se riittdvdn
tehokas ihmisestd irti.” (18)

Lisaksi moni nosti esiin, ettd organisaation rakenteita tulisi tarkastella uudelleen
esimerkiksi autonomian, vastuunjaon ja vuorovaikutuskdytiantéjen nadkdkulmasta.
Vastuun antamisen koettiin tukevan kehittymistad. Toisaalta korostettiin myos riittavien
struktuurien tarjoamista tyon tekemiseen. Tasapaino autonomian ja struktuurien valilla
koettiin erityisen tarkedksi. Osallistujat mainitsivat konkreettisina organisaatioiden
tukikeinoina esimerkiksi mahdollisuuden tehda Ilyhyempaa tyoviikkoa, aikaa
palautumiselle, rauhalliset tyoskentelytilat, rakentavan palautteen seka tyontekijoiden

yksilollisten tarpeiden huomioimisen tyévuorosuunnittelussa.

“Tietynlainen aistiympdristé on hyvd. Ehkd semmoset pakolliset sosiaaliset
tapahtumat ja semmoset niin md nyt niisté selviydyn, mutta kaikki ei. Voi antaa
vaan keskittyd siihen omaan hommaansa eikd lisGé semmosia ylimddrdsid
paineita siihen.” (13)
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“Varmasti, et tietyissd asioissa joustavuus ja autonomisuus. Annetaan tilaa ja
luottamusta Iéhtien ihan tyévuorosuunnittelusta ja lomien suunnittelusta.
Voisko siin osallistaa tyéntekijéitd, se on myds vastuun antamista. Tietyt
struktuurit, mitd jos joku onkin téllanen et se Idhtee liikaa palloilee kaikkeen ja
se uupuu, eikd se voi hyvin endd. Joku suunnitelma, miten téllasta havaitaan ja
miten siitd otetaan koppia ja raamitetaan sitd tyotd.” (14)

”Se ei saa olla liian sdddelty. Muuten se niinku tavallaan se tietty vapaus sotkee
ja kahistella, niin hévidd siitd. Siind pittéd olla tietyt raamit. Riittévén sdddelty,
mutta sitten, etté se tyo tarjoo itessédn pientd liikkkumavaraa. Sen tyén téytyy
olla mielekdsté varsinkin ADHD ihmisilld. Jos se ei sitd oo, niin siihen palaa
hirveen nopeesti loppuun.” (15)

“Selkeet toimintaohjeet ja annetaan kuitenki vastuuta ja haastetta, mut sillee et
ei odoteta mydskddn ihan liikoja, ettei tuu liikaa sitd tydkuormaa. Et se osataan
pilkkoo semmosiin pienempiin osiin et ei oo semmonen olo, et pitéé koko ajan
tehd ja suorittaa.” (16)

Osallistujien ndkemyksissa korostui, miten he kokivat inklusiivisuuden rakentuvan
joustavista rakenteista, yksil6llisten tarpeiden huomioimisesta seka kokonaisvaltaisesta
moninaisuuden kohtaamisesta. He pitivat erityisen tarkednad ymmarrysta siitd, etta
tietylla diagnoosilla olevat henkilot eivat ole vain yhtendinen joukko, vaan kukin eroaa
ominaisuuksiltaan toisistaan. Taulukossa 3 esitelldadn tiivistelma tdaman tutkimuksen

tuloksista.

Taulukko 3. Tiivistelma tutkimuksen tuloksista

Neurodivergenttien kokemukset Keskeinen
osaamisen johtamisesta sisdlto
Osaamisen nakyvyyden e (Osaaminen nousee esiin nopean

oppimisen, poikkeustilanteiden seka
vaativien tyotehtavien kautta.
e Esihenkilon etdisyys arjen tyosta ja arjen
rakenteet piilottavat osaamista.
Osaamista hydédynnetdan liikaa
(kuormittuminen, uupuminen, vastuun
kasautuminen)
e (Osaamista hyodynnetaan liian vahan
(sivuutettu osaaminen ja kapeat
tyonkuvat)

mekanismit

Osaamisen hyodyntamisen rajat



Osaamisen kehittamisen

edellytykset

Palautteen epaselvyys

Tyoympariston kuormitus

Osaamista tukevat ja estavat
kdytannot

Organisaation rakenteet

Esihenkilon tuen merkitys

Tyoyhteison kulttuuri ja normit

Avoimuus neuromoninaisuudesta

Tyon muokkaaminen ja
autonomia
Toiveet inklusiivisemmista

kaytannoista
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Satunnaiset, tyontekijan aktiivisuuden
varassa olevat kehittymismahdollisuudet
Oppimisen erityispiirteitad ei huomioida
systemaattisesti
Palaute jaa satunnaiseksi, epasuoraksi
seka liian vahaiseksi
Tarvetta selkedlle ja konkreettiselle
palautteelle oman osaamisen
hahmottamisessa
Melu, tyon keskeytykset ja aistidarsykkeet
heikentavat tydhon keskittymista
Onnistumista tukevat etaty6 seka
rauhalliset tyotilat

Keskeinen

sisalto

Selkeys ja joustavuus tukevina tekijoina
Puutteelliset rakenteet, epaselvat roolit
ja jaykat kaytannot estavina tekijoina
Esihenkilon lasnaolo, luottamus ja
joustot tukevina tekijoina

Epdselva viestinta ja kuormituksen
huomaamatta jadaminen estavina
tekijoina

Psykologinen turvallisuus ja hyvaksyva
kulttuuri tukevina tekijoina

Ableistiset oletukset, normit ja
vaarinymmarrykset estavina tekijoina
Vuorovaikutuksen helpottuminen ja
vaarinymmarrysten minimointi tukevina
tekijoina

Riskit, pelot ja epdavarmuudet estavina
tekijoina

Autonomia ja joustot tukevina tekijoina
Jarjestelyt, jotka eivat huomioi yksil6llisia
ratkaisuja estavina tekijoina

Tarvetta yksilollisten tarpeiden
huomioimiselle, esihenkilon osaamiselle,
joustavuudelle seka koko organisaation
sensitiiviselle moninaisuuden
kohtaamiselle.
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6 Pohdinta

Taman tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella neurodivergenttien tydntekijdiden
huomioimista osaamisen johtamisessa ja luoda kadytdnnonlaheista tietoa, joka tukee
organisaatioita, esihenkiloitd ja henkiléstbammattilaisia neuroinklusiivisten osaamisen
johtamisen kdytantojen kehittamisessa. Tutkimuksella luotiin niin teoreettisen kuin
kdaytannon tasollakin uudenlaista tietoa siitd, miten osaamisen johtamisen kaytannot
huomioivat neurologisen moninaisuuden organisaatioissa seka millaisia kaytanteita
neuroinklusiivinen osaamisen johtaminen edellytti. Tutkimus vastasi kahteen
kysymykseen: ensinnakin siihen, miten neurodivergentit tyontekijat kokivat osaamisen
johtamisen tyopaikallaan, ja toiseksi siihen, millaiset organisaation kaytannot tukivat tai
estivat neurodivergenttien tyontekijoiden osaamisen tunnistamista, kehittamista ja
hyddyntamistda. Taman tutkimuksen tulokset Vviittasivat siihen, ettei osaamisen
johtaminen toteutunut neurodivergenttien tyontekijoiden kohdalla yhdenvertaisesti,
vaan se rakentui pitkalti neurotyypillisten rakenteiden ja normien varaan. Tama havainto
korosti tarvetta kehittda neuroinklusiivisia osaamisen johtamisen kaytantéja, jotka

huomioivat erilaiset tavat viestia, tyoskennella ja oppia.

Tarkastellaan seuraavaksi tuloksia suhteessa kirjallisuuskatsauksessa esiteltyihin
teoreettisiin nakodkulmiin. Tuloksia verrataan kolmeen teoreettiseen nakdkulmaan:
neurodiversiteettiin, osaamisen johtamisen rakenteisiin sekd psykologisen
turvallisuuden ja itseohjautuvuuden teorioihin. Ensimmaisessa luvussa 6.1 tarkastellaan
neurodivergenttien kokemuksia osaamisen johtamisesta. Luvussa 6.2 pureudutaan
organisaation kaytantoihin, jotka tukivat tai estivdt neurodivergenttien osaamisen
tunnistamista, kehittamista ja hyddyntamista. Luvuissa 6.3 ja 6.4 esitellaan tutkimuksen
tuottamaa uutuusarvoa, tutkimuksen rajoituksia sekd jatkotutkimusehdotuksia.

Luvuissa 6.5 ja 6.6 esitellaan kaytannon suositukset seka tutkimuksen johtopaatokset.
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6.1 Neurodivergenttien kokemukset osaamisen johtamisesta

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd neurodivergenttien tyontekijoiden osaaminen jai
usein piilloon ja tuli nakyvdksi vasta erityisen haastavissa tyOtehtdvissa tai
poikkeustilanteissa. Tama havainto vahvisti aikaisempaa neurodiversiteettitutkimusta,
jonka mukaan tydeldaman kdytdnteet perustuvat yha neurotyypillisiin kasityksiin siitd,
millaisia tyoskentelytapoja pidetdan toivottavina tai millainen on hyva tyontekija
(Hennekam ja muut, 2025; Russo ja muut, 2023). Tallaiset neurotyypilliset rakenteet
kavensivat sitd, miten osaamista tuotiin esiin, mika heikensi neurodivergenttien
tyontekijoiden mahdollisuuksia osoittaa potentiaaliaan. Osaamisen johtamisen
kirjallisuudessa painotetaan selkeita rakenteita, tyorooleja seka prosesseja osaamisen
tunnistamiseksi (Campion ja muut, 2011), mutta taman tutkimuksen tulokset laajentavat
teoriaa  osoittamalla, ettd juuri ndiden rakenteiden puute oli myos
vhdenvertaisuuskysymys. Se maaritti, kenen tyontekijan osaaminen tuli nakyvaksi ja
milla ehdoilla. Ndin ollen tyontekijoéiden osaamisen nakymattomyys ei ollut vain yksilon
ominaisuus, vaan seurausta rakenteista, jotka eivat kyenneet tunnistamaan

neurodivergenttien tapoja osoittaa osaamistaan.

Tutkimuksen keskeinen uusi havainto oli, miten neurodivergenttien osaamista
hyodynnettiin organisaatioissa usein joko liian vahan tai liikaa. Alihyddyntaminen nakyi
tilanteissa, joissa tyontekijoitd jatettiin esimerkiksi vaativien tai uusien tehtdvien
ulkopuolelle heidan oletetun kuormitusherkkyytensa vuoksi. Tama vahvisti aiemman
kirjallisuuden havaintoja neurotyypillisista oletuksista, jotka toisinaan johtivat
neurodivergenttien potentiaalin aliarviointiin sekd osaamisen nakymattomyyteen
(Hlingworth & Hiddlestone-Mumford, 2025; Russo ja muut, 2023). Toisaalta osaamista
myo0s ylihyddynnettiin, jolloin tydntekijan vahvuudet johtivat vastuun kasautumiseen ja
lopulta uupumiseen. Tama havainto laajensi aiempaa neurodiversiteettitutkimusta
(Kersten ja muut, 2025), silla neurodivergenttien vahvuuksia on korostettu, mutta niiden

ylikayttoa ei ole juuri tarkasteltu riskina. Tulokset osoittivat, ettd vahvuudet eivit olleet
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rajattomia resursseja, vaan niiden kestava hyodyntaminen edellytti esihenkilon tukea,

selkeita rajoja seka mahdollisuuksia palautumiseen.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd neurodivergenttien tyontekijoiden osaamisen
kehittaminen jai satunnaiseksi ja riippui heiddn omasta aktiivisuudestaan. Tama havainto
haastoi osaamisen johtamista koskevaa kirjallisuutta, jossa korostettiin systemaattisia ja
strategisia kehittamiskaytantoja (De Vos ja muut, 2015). Oppimisen ja kehittdmisen
rakenteet eivat juuri huomioineet neurodivergenttien tapoja tiedon kasittelyssa ja
uuden omaksumisessa, mika kavensi heidan mahdollisuuksiaan kehittya tydssaan.
Neurodivergentit kokivat tyon vaihtelevuuden ja sopivan haastavat tehtdvat keskeisina
mielekkyyden ja oppimisen edellytyksind, mika vahvisti aiempaa kirjallisuutta
yksilollisten  oppimistapojen  merkityksesta  neurodivergenttien  tydntekijoiden
tyonteossa (Russo ja muut, 2023). Tulokset osoittivat, ettei osaamisen kehittdminen
rajoitu vain organisaation prosesseihin, vaan se liittyy myds yhdenvertaisuuteen.
Osaamisen  kehittamisen rakenteet eivat tunnistaneet neurodivergenttien
tyontekijoiden oppimisen erityispiirteitd, vaan perustuivat oletukseen yhdenmukaisista
oppimistavoista. Tama rajoitti heiddn mahdollisuuksiaan hyédyntdaa tai laajentaa

osaamistaan.

Itseohjautuvuusteorian (Ryan & Deci, 2020; Deci & Ryan, 1991) mukaan kompetenssin
kokemus edellytti selkeda palautetta, ymmarrystd omasta suoriutumisesta seka
mahdollisuutta arvioida omaa edistymistdaan tavoitteisiin nahden. Tutkimuksen tulokset
osoittivat, ettd neurodivergenttien palautteen satunnaisuus ja epasuoruus heikensivat
merkittavasti kasitystd omasta osaamisesta. Tama havainto laajensi SDT:n keskeisia
oletuksia osoittamalla, ettd neurodivergenttien tydntekijoiden kohdalla palautteen
selkeys, konkreettisuus ja sdaannollisyys olivat erityisen kriittisia. Tulokset toivat esiin
my0s sen, ettd palautteen sosiaalinen tulkinnanvaraisuus lisdsi kuormitusta: epasuora
palaute, rivien valista lukeminen seka vihjeisiin perustuva viestinta olivat osallistujille
haastavia, mika oli linjassa aiemman tutkimuksen kanssa neurodivergenttien erilaisista

tavoista kasitelld sosiaalisia vihjeitd (Hutson & Hutson, 2023). N&in ollen palautteen
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tulkinnanvaraisuus ei ollut pelkka viestinndllinen haaste, vaan konkreettinen este

osaamisen nakyvyydelle, kehittymiselle seka kompetenssin kokemukselle.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta osallistujien tydymparistén kuormitus ei rajoittunut
pelkastaan erilaisiin fyysisiin aistidrsykkeisiin, vaan ulottui myds ty6valineiden
rajoitteisiin, tarkkaavuuden siirtdmisen haasteisiin, organisatorisiin rakenteisiin,
jatkuvaan valmiustilaan sekd sosiaalisiin  odotuksiin. Tama havainto vahvisti
biopsykososiaalisen mallin (Hutson & Hutson, 2023; Doyle, 2020) keskeisen ajatuksen
siitd, etta neurodivergenttien tyokyky rakentui biologisten, psykologisten ja sosiaalisten
tekijoiden keskindisessa vuorovaikutuksessa. Tulokset laajensivat mallia osoittamalla,
miten organisatoriset tekijat, kuten byrokratia, tyovalineisiin liittyvat linjaukset ja
etatyorajoitukset, saattoivat kuormittaa tyontekijoitd yhta paljon kuin aistiarsykkeet.
Tama tuki aiempaa kirjallisuutta (Russo ja muut, 2023), jonka mukaan tydympariston
kuormitus oli merkittdvd haaste oman tdyden potentiaalin saavuttamiselle,
kuormituksen hallinnalle seka tydssa suoriutumiselle. Kuormitus ei vaikuttanut vain
neurodivergenttien hyvinvointiin, vaan myos siihen, miten heiddan osaamisensa tuli

nakyvaksi ja miten he kykenivat hyddyntamaan sita arjessa.

Tutkimuksen perusteella neurodivergentit tyontekijat kokivat, ettd osaamisen
johtaminen oli organisaatioissa usein neurotyypillisesti maarittynytta, mika johti
osaamisen ali- ja ylihyddyntamiseen. Osaaminen jdi nakymattomaksi, jos rakenteet,
viestintda ja palautteenanto eivat tukeneet neurokognitiivisia tarpeita. Toisaalta
vahvuuksien ylikdytto johti vastuun kasautumiseen ja kuormittumiseen. Psykologinen
turvallisuus, avoimuus ja palautteen selkeys olivat keskeisid, mutta ne eivat riittaneet

ilman rakenteellista tukea.
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6.2 Organisaation kaytinnot, jotka tukevat tai estdavat osaamisen

tunnistamista, kehittamista ja hyodyntamista

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd epaselvat tyoroolit, puutteelliset perehdytykset,
jaykat prosessit ja byrokraattiset kaytanteet siirsivat vastuun tydn jasentdamisesta
tyontekijalle, mika lisdsi kuormitusta ja esti vahvuuksien hydédyntamista. Tama havainto
oli linjassa aiemman kirjallisuuden kanssa, jonka mukaan organisaation rakenteet ja
normit vaikuttivat neurodivergenttien tydssa suoriutumiseen (Hennekam ja muut, 2025;
Rollnik-Sadowska & Grabiniska, 2024). Tulokset kuitenkin laajensivat aiempaa
ymmarrysta osoittamalla, etta selkeiden rakenteiden puute ei ollut vain johtamiseen tai
organisaatioiden tehokkuuteen liittyvd haaste, vaan heijasti myos neurotyypillisia
oletuksia siita, miten tyo pitdisi organisoida. Tallaiset rakenteet eivat tukeneet
neurodivergenttien tapoja viestid, oppia ja tydskennelld, jolloin heidan osaamisensa jai
helposti piiloon. Tahan sisaltyivat myos tyovalineisiin ja jarjestelmiin liittyvat rajoitteet
seka etatyota koskevat tiukat linjaukset, jotka vaikeuttivat tyon sujuvuutta ja lisdsivat

kuormitusta.

Neurodiversiteetin ldhestymistapojen nadkdkulmasta organisaatioiden kdytanndissa
korostui edelleen lddketieteellinen malli, jossa neurodivergenttien oletettiin sopeutuvan
olemassa oleviin rakenteisiin. Sosiaalisen ja biopsykososiaalisen mallin mukaan
ymparist6a pitdisi kuitenkin muokata vastaamaan erilaisia neurokognitiivisia tarpeita
(Hutson & Hutson, 2023; Doyle, 2020). Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta
neuroinklusiivisuus nakyi ennen kaikkea rakenteellisena ilmiona. Organisaation
rakenteet eivat olleet neutraaleja, vaan ne joko tukivat tai estivat neurodivergenttien
potentiaalin toteutumista. Vaikka lainsdadadanto velvoitti organisaatioita tekemaan
kohtuullisia mukautuksia, niiden kdytannon toteutus jai usein yksildiden vastuulle. Tama
havainto vahvisti ndakemysta siitd, ettei muodollinen yhdenvertaisuus vield riittanyt

takaamaan todellista inkluusiota.
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Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta esihenkilon toiminnalla ja asenteella oli ratkaiseva
rooli siind, miten neurodivergenttien osaaminen tuli organisaatiossa nakyvaksi ja paasi
kayttoon. Esihenkilon ldasndolo, selked viestintd, luottamus ja joustot olivat keskeisia
tekijoita vahvuuksien hyddyntamiselle, mika oli linjassa aiemman kirjallisuuden kanssa
neurodivergenttien tyontekijoiden yksildllisten tarpeiden huomioimisesta (lllingworth &
Hiddlestone-Mumford, 2025; Hutson & Hutson, 2023; Krzeminska ja muut, 2019).
Tutkimuksen tulokset kuitenkin syvensivat ymmarrysta osoittamalla, ettd tuki oli usein
riippuvaista tyontekijan omasta aloitteellisuudesta, vaikka esihenkilé oli tietoinen
neuromoninaisuudesta. Epdselvd viestintd, esihenkilon etdisyys arjen tyostd ja
kuormituksen tunnistamatta jaaminen vaikeuttivat tyontekijdiden osaamisen
hyodyntamista ja lisdsivat epavarmuutta. Lisaksi esihenkil6illa oli vaikeuksia arvioida
asiantuntijatyota, mika heikensi palautteen laatua ja vaikutti siihen, miten tyontekijat
kykenivat hahmottamaan omaa osaamistaan. Esihenkilon toiminnalla oli selkea vaikutus
siihen, miten tyontekijoiden osaaminen tuli nakyvaksi, miten he hyodynsivat

vahvuuksiaan ja miten he jaksoivat tydssaan.

Tyoyhteison kulttuuri vaikutti suoraan siihen, uskalsivatko neurodivergentit tydntekijat
tuoda osaamistaan esiin ja pystyivatkdé he hyddyntamaan sita taysimaaraisesti. Tama
vahvisti aiempaa kirjallisuutta, jossa on korostettu psykologisen turvallisuuden roolia
moninaisten tyontekijoiden tydssda onnistumisessa, oppimisessa ja heidadn
tukemisessaan (Austin ja muut, 2025; Hutson & Hutson, 2023). Toisaalta tulokset
syvensivat nakemysta osoittamalla, etta juuri psykologisen turvallisuuden puute nakyi
maskaamisena, ulkopuolisuuden kokemuksina sekd oman itsensa jatkuvana sdatelynd,
mika kavensi tyontekijoiden osaamisen hyédyntamista ja altisti uupumiselle. Tulokset
osoittivat, etta tydyhteisoon kuuluminen ei ollut neurodivergenteille itsestaanselvyys, ja
ulkopuolisuuden tunne kavensi heidan mahdollisuuksiaan osallistua, vaikuttaa ja tuoda

osaamistaan esiin.

Organisaatioissa vallitsevat ableistiset oletukset, normit ja vaarinymmarrykset

kavensivat hyvaksyttavia toimintatapoja, mika heijasti aiemman kirjallisuuden havaintoja
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osaamisen nakymattémyydestd (Hennekam ja muut, 2025; Rollnik-Sadowska &
Grabinska, 2024; Russo ja muut, 2023). Tama havainto oli yhteneva DEl-kirjallisuuden
kanssa, jonka mukaan organisaatioiden moninaisuus- ja inkluusiokdytannot jaivat usein
pintapuolisiksi eivatka tavoittaneet vahemmistéryhmia, kuten neurodivergentteja
tyontekijoita (Levi & Fried, 2025; Rosa & Bucco, 2025). Tulokset osoittivat, ettei pelkka
myoOnteinen asenne tai moninaisuuspuhe tyoyhteisdssa riittanyt, vaan inkluusion
toteutuminen edellytti rakenteellisia muutoksia seka tyoyhteison valmiutta hyvaksya
erilaiset vuorovaikutus- ja toimintatavat. Neurodivergenttien mahdollisuudet osallistua
ja ilmaista itsedan eivat olleet itsestaanselvyys, vaan riippuivat siitd, miten tyoyhteiso
ymmarsi sosiaalisen kuormituksen vaikutukset sekd millaisia normeja pidettiin

oikeanlaisena tyoskentelyna.

Osallistujien avoimuus omasta neuromoninaisuudestaan tyoyhteisdssa lisasi
ymmarrysta heidan toimintatavoistaan ja helpotti kommunikaatiota, mutta tutkimuksen
tulokset osoittivat, ettd avoimuus saattoi myos lisata kuormitusta ja epdavarmuutta.
Osallistujat pohtivat diagnoosin vaikutusta omaan ammatilliseen uskottavuuteen,
mahdollisia ableistisia tulkintoja tyoyhteisdssa seka sitd, nahtdisivatkd heidat
organisaatiossa erityisjarjestelyita vaativina tyontekijoéina. Tama haastoi psykologisen
turvallisuuden teorian neurotyypillisen oletuksen (Edmondson, 1999), silla avoimuus ei
automaattisesti lisannyt osallistujien turvallisuuden kokemusta, vaan sen merkitys
rakentui neurodivergenteilld eri tavoin. Se riippui my6ds organisaatiossa vallitsevista
normeista, esihenkilon suhtautumisesta sekd tavoista kasitelld moninaisuutta
tyoyhteis0ssa. Avoimuus neuromoninaisuudesta saattoi osallistujista tuntua riskilta
turvallisuuden sijaan. Tulokset osoittivat, ettei avoimuus hyodyttanyt vain yksiléa, vaan
lisdsi koko tyoyhteison ymmarrystd neuromoninaisuudesta ja tuki myds muita, joilla oli

samankaltaisia tarpeita.

Lisdksi tulokset laajensivat aiempaa tutkimusta (Pryke-Hobbes ja muut, 2023), jonka
mukaan hyvaksyva ilmapiiri vahentaisi maskaamista. Aineistossa maskaaminen oli

osallistujille syvalle juurtunut selviytymisstrategia, josta luopuminen oli haastavaa myos
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hyvaksyvissa tydymparistdissa. Maskaaminen ei ollut valttamatta enaa tietoinen valinta,
vaan automatisoitunut tapa selviytya jatkuvista sosiaalisista tilanteista ja suojautua
vadrinymmarryksiltd. Se ei ollut vain sosiaalinen sopeutumiskeino, vaan jatkuvaa
kognitiivista ja emotionaalista ponnistelua, joka kulutti voimavaroja ja heikensi
osaamisen esiin tuomista. Tama osoitti, ettei psykologinen turvallisuus yksin riittanyt,
vaan tarvittiin rakenteellista tukea, joka vahensi tarvetta jatkuvalle itsensa saatelylle seka

normien mukaiselle kayttaytymiselle.

Tulokset toivat esiin, etta tydn muokkaaminen ja autonomia olivat keskeisia edellytyksia
neurodivergenttien osaamisen hyddyntamiselle sekd kuormituksen hallinnalle. Tama
vahvisti aiempaa kirjallisuutta tydon mukautusten myonteisista vaikutuksista (lllingworth
& Hiddlestone-Mumford, 2025; Kersten ja muut, 2025; Kaaria & Karemu, 2024), mutta
tulokset laajensivat viela ymmarrysta osoittamalla, ettda mukautukset eivat vain tukeneet
hyvinvointia, vaan mahdollistivat myds osaamisen nakyvyyden ja hyddyntamisen.
Erityisesti etatyo, liukuva tyoaika seka muut joustavat jarjestelyt olivat osallistujille
ratkaisevia aistiarsykkeiden ja kuormituksen saatelyssd, mika vapautti voimavaroja
varsinaiseen tyontekoon ja tuki keskittymistd. Mukautukset eivat olleet
neurodivergenteille itsestadnselvia, vaan edellyttivat jatkuvia neuvotteluja, diagnoosin
esiin tuomista seka esihenkiléon omaa tahtotilaa. Tyon mukautukset olivat keino lisata
tyon merkityksellisyyttd ja mahdollistaa tyon jatkuvuuden esimerkiksi uupumisesta

toipumisen aikana.

Autonomia oli niin ikdan valttamaton edellytys vahvuuksien esiin nostamiselle, silla
ilman mahdollisuutta vaikuttaa tydskentelytapoihin, tyopaivan rytmittdmiseen tai
kuormituksen saatelyyn osaaminen jai usein piiloon. Toisaalta autonomia ilman selkeita
rakenteita tai tukea lisdsi neurodivergenttien kuormitusta. Tama havainto haastoi
itseohjautuvuusteorian (Deci & Ryan, 1991) oletuksen autonomian universaalista
myonteisyydestd, sillda autonomia ei lisénnyt hyvinvointia neurodivergenteilld, ellei sen

rinnalla ollut selkeyttd, tukea ja ennakoitavuutta. Lisdksi tulokset osoittivat, ettei
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yhteisollisyys ollut kaikille osallistujille hyvinvoinnin edellytys, mika haastoi

itseohjautuvuusteorian oletuksen yhteisollisyyden universaalista merkityksesta.

Tutkimuksen tulosten mukaan neurodivergenttien toiveet inklusiivisemmista
kdytdannoista kohdistuivat paddosin organisaatioiden rakenteisiin, eivat yksilon
ominaisuuksiin.  Osallistujat eivat kaivanneet erityiskohtelua, vaan selkeytta,
joustavuutta ja ennakoitavuutta, jotka mahdollistaisivat heiddan osaamisensa
hyodyntdamisen ilman jatkuvaa kompensointia. Tama vahvisti aiempaa kirjallisuutta,
jossa korostettiin erilaisten joustojen, selkeyden ja esihenkildiden osaamisen merkitysta
moninaisuuden kohtaamisessa (Levi & Fried, 2025; Rosa & Bucco, 2025). Tulokset
syvensivat ymmarrysta osoittamalla, ettei neuroinklusiivisuus rakentunut vain
yksittdisistda mukautuksista, vaan kokonaisvaltaisesta tavasta organisoida tyota niin, etta
yksilolliset neurokognitiiviset tarpeet huomioitiin. Se edellytti organisaatioilta sellaisten
kdytanteiden kehittamista, joissa erilaiset toimintatavat olivat mahdollisia ja hyvaksyttyja

ilman leimautumisen pelkoa.

Tassa tutkimuksessa osoitettiin, ettd pelkkd myoénteinen suhtautuminen ei riittanyt
neurodivergenttien tyontekijéiden osaamisen tunnistamiseen, kehittamiseen ja
hyddyntamiseen. Inklusiivisuus toteutui vain silloin, kun organisaation luomat rakenteet,
kuten tyon muokkaamisen mahdollisuudet, ennakoitavat kaytannot, aistiystavalliset
tyoymparistot sekd selked viestinta ja roolit tukivat tyontekijoiden neurokognitiivisia
tarpeita. Osallistujat nostivat esiin useita tarpeita, jotka eivat olleet heille vain etuja, vaan
todellisia edellytyksia yhdenvertaiseen osallistumiseen. Esihenkilon rooli oli keskeinen,
silla heidan ymmarryksensa neuromoninaisuudesta, kyky reagoida yksil6llisiin tarpeisiin
ja mahdollisuutensa tarjota vaihtoehtoisia tydskentelytapoja vaikuttivat merkittavasti
inkluusion toteutumiseen arjessa. Samalla korostui, ettei neurodivergentit ole vain
yhtendinen joukko, joten organisaatioilta vaaditaan panostusta yksil6llisiin, joustaviin

seka rakenteellisesti tuettuihin kaytantoihin.
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Inklusiiviset kdytanteet eivat syntyneet vain myonteisista ajatuksista tyoyhteisdssd, vaan
my0s organisaatioiden todellisesta kyvysta muokata tydymparistdéaan, toimintatapojaan
sekd prosessejaan. Inklusiivisuus ei ollut vain arvo tai asenne organisaatiossa, vaan
jokapaivainen konkreettinen valinta siita, etta kukin tyontekija voitiin nahda osaavana ja
vahvuuksiaan hyddyntdavdanad jasenend tydyhteisdssa. Neuroinklusiiviset kdytannot
kytkeytyivat laajempaan kulttuuriseen ja organisatoriseen muutokseen, joka luo
edellytykset neurodivergenttien potentiaalin  ndkyvaksi tulemiselle ja sen

taysimaaraiselle hyodyntamiselle.

Organisaation kdytannot tukivat neurodivergenttien tyontekijoiden osaamisen
tunnistamista, kehittamista ja hyodyntamista silloin, kun tydssa oli selkeat rakenteet,
ennakoitavat prosessit ja mahdollisuus muokata tyota yksilollisten neurokognitiivisten
tarpeiden mukaan. Osaamisen nakyvaksi tekeminen ja kehittyminen edellyttivat selkeda
viestintad, konkreettista palautetta, aistiystavallista tydymparistda, tyon rytmittdmisen
joustoja seka autonomiaa, jota tuki riittdva rakenne ja esihenkilon osaaminen.
Osaamisen tunnistamista, kehittdmistda ja hyodyntdmistd estivdt puolestaan
neurotyypilliset oletukset tyoskentelysta, epaselvat roolit ja prosessit, palautteen puute,
liiallinen sosiaalinen kuormitus seka se, etta joustot ja mukautukset olivat riippuvaisia
esihenkilon tai organisaation tahtotilasta. Naissa tilanteissa osaaminen jai helposti
nakymattomaksi, kehittymismahdollisuudet kaventuivat ja vahvuuksia hyédynnettiin

joko liian vahan tai ylikuormittavasti.

6.3 Tutkimuksen tuottama uutuusarvo

Taman tutkimuksen tieteellinen uutuusarvo rakentui ensisijaisesti siitd, etta se toi esiin
neurodivergenttien tyontekijoiden kokemuksellisen nakokulman osaamisen johtamisen
kontekstissa. Aiemmin neurodivergenttien roolia tyoelamdassd on kasitelty padasiassa
ty6hyvinvoinnin, inklusiivisuusstrategioiden, tyollisyyshaasteiden seka rekrytointi- ja

valintaprosessien muutosten osalta (Hennekam & Follmer, 2024; Rollnik-Sadowska &
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Grabinska, 2024). Talla tutkimuksella tdydennettiin selkeda tutkimusaukkoa yhdistamalla
sekd neurodiversiteetin ettda osaamisen johtamisen ndkokulmat suomalaisessa
tyoelamakontekstissa ja tarkastelemalla niitd kokemuksellisesta nakokulmasta.
Tieteellinen uutuusarvo rakentui useista toisiinsa kytkeytyvista havainnoista, jotka seka
tdydensivat ettd haastoivat aiempaa tutkimusta. Keskeinen havainto oli, ettd tutkimus
siirsi tarkastelun yksilotasolta organisaation rakenteisiin ja niiden vaikutukseen

osaamisen johtamisessa.

Ensimmainen keskeinen tieteellinen uutuusarvo liittyi siihen, ettd tama tutkimus osoitti
osaamisen johtamisen rakenteiden olevan neurodivergenttien nakdkulmasta usein
puutteellisia tai neurotyypillisesti maarittyneitd. Aiemmassa osaamisen johtamisen
kirjallisuudessa korostettiin selkeitd prosesseja, rooleja ja rakenteita osaamisen
tunnistamisen edellytyksenda (Campion ja muut, 2011), mutta tdman tutkimuksen
tulokset laajensivat ymmarrystd osoittamalla, ettd rakenteiden puute oli myos
vhdenvertaisuuskysymys.  Neurotyypillisin ~ normeihin  perustuvat  kasitykset
tyoskentelystd, oppimisen tavoista seka viestinnasta vaikuttivat siihen, kenen tyontekijan
osaaminen organisaatioissa tunnistettiin ja milla ehdoilla se tuli esiin. Tama havainto
syvensi aikaisempaa neurodiversiteettikirjallisuutta (Hennekam ja muut, 2025; Russo ja
muut, 2023) osoittamalla, ettd organisaation rakenteet saattavat myos itsessdan luoda

osaamisen nakymattomyytta.

Toinen keskeinen uutuusarvo liittyi osaamisen ali- ja ylihyodyntamiseen. Aiempi
kirjallisuus on korostanut neurodivergenttien tyontekijéiden vahvuuksia, kuten
tarkkuutta, luovuutta ja ongelmanratkaisukykya (lllingworth & Hiddlestone-Mumford,
2025; Kersten ja muut, 2025), mutta ndiden vahvuuksien liiallista hyodyntamista ei ole
juuri tarkasteltu riskind. Tama tutkimus toi esiin uuden nakokulman siitd, miten
neurodivergenttien vahvuuksien ylikdyttd saattoi johtaa vastuun kasautumiseen ja
uupumiseen. Havainto kyseenalaisti vahvuusperustaisen johtamisen vyksipuolista
myoOnteistd tulkintaa ja osoitti, ettd vahvuuksien kestdvd hyodyntaminen edellytti

selkeita rajoja, riittavid palautumisen mahdollisuuksia seka esihenkilon aktiivista tukea.
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Kolmas tieteellinen uutuusarvo liittyi itseohjautuvuusteorian (Deci & Ryan, 1991; Ryan
& Deci, 2020) soveltamiseen neurodivergenttien tyontekijoiden kokemuksiin. Teorian
mukaan autonomian, kompetenssin ja yhteenkuuluvuuden kokonaisuudet olivat
hyvinvoinnin ja motivaation perusedellytyksia, mutta taman tutkimuksen aineisto osoitti,
ettei autonomia ollut neurodivergenttien kohdalla yksiselitteisesti myonteinen ilmid.
Autonomia ilman selkeita rakenteita, palautetta ja ennakoitavuutta lisasi osallistujien
kuormitusta ja heikensi heidan osaamisensa hyodyntamista. Tama havainto haastoi
itseohjautuvuusteorian neurotyypillisen oletuspohjan ja loi tarpeen tarkastella teoriaa

my0s neurodiversiteetin nakokulmasta.

Neljas keskeinen uutuusarvo liittyi psykologisen turvallisuuden teoriaan. Aiemmassa
tutkimuksessa painotettiin sen merkitystd oppimiselle, innovoinnille ja tyossa
onnistumiselle (Austin ja muut, 2025; Edmondson, 1999), mutta tdaman tutkimuksen
tulokset osoittivat, ettd neurodivergenttien kokemus psykologisesta turvallisuudesta
rakentui eri tavoin. Avoimuus diagnoosista ei automaattisesti lisannyt turvallisuuden
tunnetta, vaan saattoi lisdtd myOs epdvarmuutta ja kuormitusta. Avoimuudesta
muodostui voimavara vasta, kun organisaation kulttuuri ja rakenteet tukivat
moninaisuuden hyvaksymistda. Tama havainto haastoi psykologisen turvallisuuden
teorian neurotyypillisen oletuksen ja toi esiin tarpeen tarkastella turvallisuuden

kokemusta moninaisten tyontekijoiden nakékulmasta.

Viides keskeinen uutuusarvo liittyi neuroinklusiivisuuden kasitteeseen. Aiemmassa
kirjallisuudessa painotettiin yksittdisia mukautuksia ja joustoja neurodivergenteille,
mutta tdman tutkimuksen havainnot osoittivat, ettd neuroinklusiivisuus oli tiiviisti
sidoksissa organisaation rakenteisiin ja toimintatapoihin, ei pelkdstdan yksilotason
mukautuksiin. Inklusiivisuus ei siis rajoittunut vain yksittaisiin toimenpiteisiin, vaan se
edellytti kokonaisvaltaista tapaa organisoida tyotd, sujuvaa viestintdd seka
vuorovaikutusta. Tama laajensi aiempaa DEI-kirjallisuutta (Levi & Fried, 2025; Rosa &
Bucco, 2025) osoittamalla, ettd moninaisuuspuhe ilman rakenteellisia muutoksia saattoi

olla neurodivergenteille tyontekijoille jopa kuormittavaa.
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Kuudes tieteellinen uutuusarvo liittyi itseohjautuvuusteorian yhteisollisyyden
ulottuvuuteen. Teorian mukaan yhteisollisyys oli yksi ihmisen psykologisista
perustarpeista (Deci & Ryan, 1991), mutta tdméan tutkimuksen tulokset osoittivat, ettei
yhteiséllisyys ollut neurodivergenttien tyontekijoiden kohdalla universaalisti mydnteinen
tai tavoiteltava tila. Sosiaaliset tilanteet, epamuodollinen vuorovaikutus ja jatkuva
sosiaalinen lasnaolo koettiin usein kuormittaviksi, kun taas ennakoitavuus, rutiinit ja
selkedt rakenteet tukivat hyvinvointia ja osaamisen hyddyntdamistd. Tama havainto
haastoi itseohjautuvuusteorian neurotyypillisen oletuspohjan ja laajensi teoriaa
osoittamalla, ettd yhteisollisyyden merkitys vaihteli yksiléllisten neurokognitiivisten

tarpeiden mukaan.

Tutkimus osoitti, ettei neuroinklusiivinen osaamisen johtaminen ollut vain yksittdisten
kaytantojen kehittamista, vaan vaati siirtymista pois yksilokeskeisesta painotuksesta
kohti normien ja rakenteiden kriittista tarkastelua. Tama tutkimus tuotti merkittavaa
tieteellista uutuusarvoa osoittamalla, miten neurotyypilliset rakenteet ja normit
vaikuttivat osaamisen johtamiseen, miten neurodivergenttien vahvuuksia saatettiin seka
ali- etta ylihydédyntaa, miten itseohjautuvuuden ja psykologisen turvallisuuden teoriat
ndyttaytyivat neurodivergenttien nakokulmasta uudella tavalla ja miten
neuroinklusiivisuus rakentui ennen kaikkea rakenteellisista valinnoista. Tutkimuksella
taytettiin  selkedd tutkimusaukkoa tuomalla neurodivergenttien tyontekijoiden
kokemukset nakyviksi ja tarjoamalla uudenlainen teoreettinen Vviitekehys

neuroinklusiivisen osaamisen johtamisen tarkastelulle.

6.4 Tutkimuksen rajoitukset ja jatkotutkimusehdotukset

Tutkimus tarjosi syvallisida havaintoja neuromoninaisuuden huomioimisesta osaamisen
johtamisessa. Tassa luvussa tarkastellaan erilaisia tutkimuksen rajoitteita ja esitelldan

mahdollisia jatkotutkimusaiheita.
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Tutkimus toteutettiin laadullisin menetelmin ja se perustui itse raportoituun
tutkimustietoon. Analyysi oli tutkijan omaa tulkintaa, joten se saattoi vaikuttaa siihen,
millaisia kokonaisuuksia aineistosta nostettiin esiin. Osallistujilta ei vaadittu
haastatteluun ennakkoon valmistautumista, joten on mahdollista, etta osa vastauksista
jai pintapuolisiksi. Tutkimus ei huomioinut laajemmin esimerkiksi esihenkilon,
kollegoiden tai henkilostéosaston nakokulmia, mika olisi toisaalta voinut osallistujien
lisdksi selittda tarkemmin myo6s organisaation kdytantojen taustatekijoita ja mahdollisia
ristiriitoja. Tutkimus oli poikkileikkaava, eli se kertoi osallistujien kokemuksista juuri
tietylla ajankohdalla. Neurodivergenttien tyontekijdiden tyokyky sekda osaamisen
tunnistamisen, kehittamisen ja hyddyntamisen mahdollisuudet voivat kuitenkin muuttua
esimerkiksi tydtehtavien vaihdosten, erilaisten organisaatiomuutosten seka diagnoosin
saamisen jdlkeen. Lisdksi taman tutkimuksen toimintaymparistd rajautui vain
organisaatioihin ja osallistujiin Suomessa. Tuloksia ei nain ollen voitu suoraan yleistaa
muihin kulttuurisiin ymparistoihin, koska esimerkiksi johtamiskulttuuri, lainsaadannot,

eettiset periaatteet seka organisaation rakenteet vaihtelivat eri maiden valilla.

Tutkimuksen aineisto koostui melko pienesta otoksesta, silla se kerattiin vain kahdeksalta
henkiloltd. Otos muodostui sellaisista henkiloistd, jotka olivat kyvykkaita ja avoimia
puhumaan neuromonimuotoisuudestaan sekd tydelaman kokemuksistaan. On
mahdollista, etta tahan tutkimukseen osallistui erityisesti sellaisia henkildita, joilla oli
voimavaroja ja valmiuksia osallistua haastatteluun, mika voi toisaalta rajata nakdkulmia.
On myo6s mahdollista, etta juuri sellaiset henkilot olivat halukkaimpia osallistumaan
tdhan tutkimukseen, joilla oli joko kaikkein myonteisimmat tai sitten kaikkein
kielteisimmat kokemukset tutkimuksen aiheesta. Nama tekijat saattoivat vaikuttaa
sithen, ettd osa kokemuksista painottui esimerkiksi tiettyihin vaiheisiin tyéuralla tai
viimeaikaisiin kokemuksiin. Tutkimukseen osallistuneet henkilot olivat kaikki joko
ADHD:n tai autisminkirjon diagnoosilla, mikd tarkoittaa, ettd suuri osa neurokirjon
edustajista jai myos tdman tutkimuksen ulkopuolelle. Tutkimuksessa ei myoskaan
tarkasteltu neurokirjon vialisid eroja tai kokemuksia systemaattisesti. Tutkimukseen

osallistuneet henkil6t tydskentelivat hyvin erilaisilla toimialoilla sekd organisaatioissa. Se
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toi tietysti aineistoon  monipuolisuutta, mutta lisdsi myds  tulkinnan
kontekstisidonnaisuutta. Taman tutkimuksen rajoitteet eivat kuitenkaan vahenna sen
arvoa, vaan ne tarjoavat selkedn suunnan tulevalle tutkimukselle. Rajoitteista huolimatta
tama tutkimus tuotti arvokasta tietoa neurodivergenttien tyontekijoiden kokemuksista

osaamisen johtamisesta.

Seuraavaksi esitetddn muutamia jatkotutkimusehdotuksia. Osaamisen johtamista
neuromoninaisten tyontekijoiden osalta on yleisesti tutkittu melko vahan, joten
aiheeseen liittyen tarvittaisiin lisda tutkimusta. Jatkotutkimuksessa olisi hyodyllista
tarkastella, miten eri neurokirjolla olevat ihmiset kokevat osaamisen johtamisen
kaytannot ja toisaalta miten heidan tarpeensa eroavat toisistaan. Olisi tarkeda tarkastella
syvédllisemmin ADHD:n ja autisminkirjon lisdksi myds muita neuromoninaisuuksia.
Neuroinklusiivisia kaytantoja voitaisiin tarkastella viela syvallisemmin hyodyntamalla
useampaa menetelmda tai yhdistelemalld haastatteluihin esimerkiksi havainnointia.
Nain paastaisiin vield syvallisemmin tarkastelemaan sitd, miten kaytannot toteutuvat

konkreettisesti arjessa ja millaisia rakenteellisia tekij6ita aiheen taustalla on.

Jatkossa olisi hyddyllista kasvattaa osallistujamaaraa ja kerata tutkimukseen laajempi
otos. Vaikka laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole yleistettavyys, laajempi ja
monipuolisempi otos voisi kuitenkin auttaa arvioimaan, ovatko tdssa tutkimuksessa
tunnistetut ilmiot sovellettavissa myds muille toimialoille ja organisaatioille. Laadullisella
tutkimuksella saatiin kuitenkin syvallinen ymmarrys neurodivergenttien tyontekijéiden
kokemuksista osaamisen johtamisen nakokulmasta. Toisaalta maarallisella tutkimuksella
voitaisiin laajentaa ymmarrysta edelleen tarkastelemalla esimerkiksi ilmididen yleisyytta,
organisaatiotekijoiden vaikutuksia tai eroja eri neurotyyppien valilld. Ne voisivat tarjota
tarkeaa tietoa neuroinklusiivisten kdytantojen yleistettavyydesta seka vaikuttavuudesta.
Esihenkildiden, kollegoiden ja henkilostéosaston ndkokulmien huomioiminen syventaisi
ymmarrysta eri kdytantoihin liittyvistda haasteista ja mahdollisuuksista. IImiota tulisi

tarkastella my0s eri kulttuureissa tydelaman rakenteiden vaikutusten ymmartamiseksi.
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6.5 Kaytannon suositukset

Taman tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd neurodivergenttien tydntekijoiden
osaamisen tunnistaminen, kehittdminen ja hyédyntaminen edellyttivat organisaatioissa
seka kulttuurisia etta rakenteellisia muutoksia. Seuraavaksi esitetdan kaytannon
suosituksia, jotka pohjautuvat tastd tutkimuksesta saatuihin [6yddoksiin. Kaytdnnon
suosituksilla  pyritdadn vahvistamaan neuroinklusiivista osaamisen johtamista

tulevaisuudessa tyoeldmassa.

Neuroinklusiivinen osaamisen johtaminen rakentui taman tutkimuksen perusteella
mallista, jossa organisaation rakenteet, vuorovaikutus ja yksilolliset kaytannot
muodostivat toisiaan tdydentdvan kattavan kokonaisuuden. Tutkimus toi esiin, etta
neurodivergenttien tydntekijoiden osaaminen tuli nakyvaksi ja paadsi kayttoon seka
kehittymaan edelleen vasta silloin, kun nama kolme tasoa toimivat samanaikaisesti.
Rakenteet loivat edellytykset selkeydelle ja ennakoitavuudelle, vuorovaikutus
mahdollisti luottamuksen ja selkedn viestinnan, ja yksilolliset kaytannot tekivat tilaa

tyontekijan omille tyoskentelytavoille, vahvuuksille sekad kuormituksen saatelylle.

Kuviossa 2 havainnollistetaan, miten nama tasot rakentuivat toistensa varaan ja

muodostivat neuroinklusiivisen osaamisen johtamisen kokonaisuuden.
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o Selkeat vastuut, roolit ja prosessit
o Aistiystavallinen tyoymparisto
+ Ennakoitavuus ja rutiinit

« Mahdollisuudet tyén muokkaamiseen
Rakenteet

+ Luottamuksellinen esihenkilotyd
¢ Selkea kommunikaatio
Vuorovaikutus o e Saanndllinen ja konkreettinen palaute
+ Ableististen normien purkaminen
* Psykologisen turvallisuuden vahvistaminen

Yksildlliset kadytanteet « Kuormituksen ja palautumisen saately
« Vahvuuksien hyddyntaminen
o3 * Autonomia seka vaikutusmahdollisuudet
* Yksilolliset oppimisen tavat
+ Yksilolliset tyoskentelykeinot ja -rytmit

Kuvio 2. Neuroinklusiivisen osaamisen johtamisen tasot

Neuroinklusiivisen osaamisen johtamisen kolme tasoa eli rakenteet, vuorovaikutus ja
yksilolliset kaytdanndét muodostivat kokonaisuuden, joka vastasi suoraan taman
tutkimuksen keskeisiin  havaintoihin. Kdytannon suositukset osoittivat, etta
neurodivergenttien tyontekijoiden osaamisen hyodyntaminen edellytti johdonmukaista
ja rakenteellista lahestymistapaa yksittdisten toimenpiteiden sijaan, jossa organisaation
kdytdannot, esihenkilotyd ja tyontekijan omat tyoskentelytavat tukivat toisiaan
tasapainoisesti. Ndiden tasojen huomioiminen tarjoaa organisaatioille konkreettisen
suunnan neuroinklusiivisten kadytantojen kehittamiselle sekad vahvistaa edellytyksia

vhdenvertaiseen ja neuroinklusiiviseen osaamisen johtamiseen.
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6.6 Johtopaatos

Taman laadullisen tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdad, miten neurodivergentit
tyontekijat kokivat osaamisen johtamisen organisaatioissaan ja millaiset kdytannot joko
tukivat tai estivat heidan osaamisensa tunnistamista, kehittamista ja hyddyntamista.
Tavoitteena oli tarjota uudenlaista tietoa siitd, miten organisaatioiden osaamisen
johtaminen huomioi neurologisen moninaisuuden ja millaisia edellytyksia
neuroinklusiivinen osaamisen johtaminen vaatii organisaatioilta tyontekijoiden
nakemysten mukaan. Tutkimukseen haastateltiin neurodivergentteja tyontekijoita, joten
tutkimuksella tuotiin esiin juuri neuromoninaisten tyontekijoéiden kokemuksellinen
nakdkulma, jonka aiempi tutkimus on jaanyt melko rajalliseksi. Tutkimus osoitti, etta
neurodivergenttien tyontekijoiden osaamisen hyddyntamisen keskeiset esteet eivat
liittyneet yksildiden ominaisuuksiin, vaan organisaatioiden rakenteisiin, normeihin seka
vuorovaikutuskaytantéihin. Tama korosti, ettei neuroinklusiivisuus toteutunut ilman
rakenteellisia muutoksia. llman naditda muutoksia merkittavda osa tyontekijoiden

osaamispotentiaalista jai organisaatioissa hyddyntamatta.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Teema

Teema

1. Tausta, osaaminen ja tydymparisto

Kertoisitko lyhyesti vahan itsestasi ja nykyisesta tyostasi.

Mika tyossdsi on sinulle mielekdsta tai innostavaa?

Neuromoninaisuutesi vahvuudet ja haasteet? Millaisissa tilanteissa kuormitut
eniten?

Miten kuvailisit vahvuuksiasi ja osaamistasi nykyisessa tyossasi?

Tuleeko sinulle mieleen tilanteita, joissa oma tapasi ajatella, oppia tai tehda tyota
on ollut hyddyksi tai toisaalta tehnyt siitd haastavaa?

Millainen tyoymparisto tukee sinua parhaiten?

2. Osaamisen tunnistaminen, kehittaminen ja hyédyntaminen

Koetko, ettd tyopaikallasi on tunnistettu, mitd sind osaat? Miten se nakyy
tybarjessa?

Voisitko kertoa jonkin esimerkin, jossa sinun osaamisesi huomattiin ja/tai jai
huomaamatta?

Millaisia mahdollisuuksia organisaatiosi/tyoyhteisési on tarjonnut sinulle
oppimiseen ja osaamisesi kehittamiseen?

Onko sinua kannustettu kokeilemaan uusia tehtavia, kehittdamaan osaamistasi tai
etenemaan urallasi?

Onko tydssasi huomioitu oma tapasi oppia tai tehda tyota?

Koetko, ettd saat riittavasti palautetta tyostasi ja osaamisestasi? Miten se nakyy?
Saatko kadyttdda vahvuuksia tyossdsi? Onko tilanteita, joissa taitosi jaavat
kayttamatta?

Kuvailisitko viimeisimman tilanteen, jossa osaamistasi hyddynnettiin erityisen
hyvin.

Onko tyotehtaviasi tai tyon toteuttamisen tapoja muokattu sinulle sopiviksi? Jos

on, niin miten? Jos ei, niin olisiko tarpeen?



Teema

Teema
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Millaiset organisaation kdytannot ja toimintatavat ovat auttaneet sinua

kehittymaan? Enta vaikeuttaneet kehittymistasi?

3. Johtaminen ja tyoyhteison kulttuuri

Miten organisaatio ja esihenkil® ovat tukeneet osaamistasi ja tyotapojasi?
Kertoisitko jonkin tilanteen, jossa tuki oli erityisen hyvaa ja tilanteen, jossa tuki
puuttui.

Onko tyopaikalla tiedossa neuromonimuotoisuutesi? Miten se on vaikuttanut
siihen, miten sinua tuetaan?

Miten sinun tyoyhteisdssasi suhtaudutaan erilaisiin tapoihin tehda tyota?
Koetko, ettda mielipiteesi ja osaamisesi otetaan tyoyhteistdssasi vakavasti? Miten
se nakyy?

Tuleeko sinulle mieleen tilannetta, jossa koit tulleesi vaarinymmarretyksi
esimerkiksi esihenkilon tai kollegan toimesta?

Onko sinun tyoyhteisossasi helppo olla oma itsensa ja kertoa ajatuksista tai
tarpeista ilman pelkoa negatiivisista seurauksista? Miten se nakyy?

Koetko kuuluvasi porukkaan? Luuletko, ettd neuromoninaisuutesi vaikuttaa
siihen jotenkin?

Saatko tehda tyota riittdvan omalla tavallasi? Miten se vaikuttaa siihen, miten
onnistut tydssasi?

Onko tyossasi tilanteita, joissa toivoisit voivasi pdaattdd enemman siitd, miten
jokin tehtava tehdaan?

Koetko, ettd saat tydssasi riittdvasti onnistumisen kokemuksia?

Milloin tunnet olevasi erityisen pateva/osaava tydssasi?

4. Neuroinklusiivisen osaamisen johtamisen tulevaisuus

Millaiset johtamisen tai organisaation kaytannot tukisivat parhaiten
neuromoninaisia tyontekijoita?

Mita toivoisit, ettd sinun organisaatiosi kehittdisi tulevaisuudessa, jotta

osaaminen huomioitaisiin paremmin ja tyon tekeminen olisi sujuvampaa?
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- Millainen olisi sinulle ihanteellinen, neuroinklusiivinen tydymparist6?

Lopuksi:
- Onko jotain tarkeaa, mista emme ole viela puhuneet?

- Haluaisitko lisata vield jotakin tahan aiheeseen liittyen?

Liite 2. Tekodlyseloste

Tutkielman tekijan selvitys tekodlyn hyédyntdamisesta pro gradu -tutkielmassa.

Tassa tutkielmassa on hydodynnetty kahta tekodlysovellusta: ChatGBT-sovellusta seka
Microsoft 365 Copilot -sovellusta. Tekoalysovelluksia hyddynnettiin pro gradu -
tutkielman prosessia tehostavana seka tukevana tydvalineend. Tutkielman tekija on
huomioinut oppilaitoksen asettamat ohjeistukset sekd saannoét tekodlyn soveltamiseen
tutkielmassa. Tekoaly ei ole kirjoittanut tai tuottanut valmista tekstia tyohon, vaan sita
on hyodynnetty tutkimus- ja haastattelukysymysten muotoilussa sekad rakenteen
ideoinnissa. Lisaksi sitd on hyddynnetty tekstin tiivistamisessa seka laajojen aineistojen
kdantamisessa. Tekoalyn tuottamaa materiaalia on tarkasteltu tutkimuksessa kriittisesti
ja sitd on hyddynnetty vain tutkimusprosessin kannalta olennaisissa vaiheissa. Taman

tutkimuksen tekija ottaa tayden vastuun julkaisun sisallosta.
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