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TIIVISTELMA:

Tybssa suoriutuminen rakentuu yksilollisten ominaisuuksien lisaksi tydympadriston,
organisatoristen kdytantojen ja sosiaalisten rakenteiden vuorovaikutuksessa.
Neuromoninaisuudella viitataan neurologisten ja neurokognitiivisten ominaisuuksien
luonnolliseen vaihteluun. Se on noussut osaksi tydelamdn monimuotoisuus- ja
inkluusiokeskustelua. Vaikka neuromoninaisuuden merkitys on tydeldmassd tunnistettu,
perustuvat organisaatioiden kdytdannot usein edelleen neurotyypillisiin oletuksiin. Aihetta on
tutkittu viime vuosina enemman, mutta tyonantajien ndakdkulmaa ja neurokirjon henkildiden
tyollistymisen jalkeista tukemista on kasitelty viela rajallisesti.

Tutkielman tarkoituksena on tarkastella tyonantajien edustajien nakokulmasta sitd, miten
neuromoninaisuutta tunnistetaan, ymmarretdaan ja tuetaan organisaatioissa. Tutkimuksessa
tarkastellaan konkreettisia tukikaytantoja seka niita organisatorisia toimintatapoja ja rakenteita,
jotka vaikuttavat neurokirjon henkildiden mahdollisuuksiin toimia ja suoriutua tyoelamassa.

Teoreettisena lahtokohtana toimii organisaation tuen teoria, jonka avulla tarkastellaan
tybnantajien edustajien nakokulmasta, miten organisaatioiden kaytdnnét, johtaminen ja
tydympadristé voi tukea neurokirjon tyontekijoitd. Lisaksi tarkastelua tdydennetaan
vahvuusladhtdiselld nakokulmalla. Tutkimus toteutettiin laadullisena ja aineisto kerattiin
haastattelemalla kahdeksaa (n=8) tydnantajan edustajaa.

Tutkimuksessa nousi esiin, ettd neuromoninaisuus jaa organisaatioissa edelleen helposti piiloon.
Nakymattémyys voi johtua siita, ettei tyontekija valttamatta tuo diagnoosia tai tuen tarpeita
esille, eikd tuen tarpeet aina nay ulospain. Lisdaksi neuromoninaisuutta saatetaan sanoittaa
organisaatioissa  epasuorasti  esimerkiksi  aistiherkkyyksien, vuorovaikutustilanteiden,
kuormittumisen tai oppimistapojen kautta. Samalla aiheen nakyvyyden ja avoimuuden kuvattiin
lisddntyneen diagnoosien yleistymisen, julkisen keskustelun sekad ilmapiirin muutoksen myota.

Keskeisena havaintona on, ettd neuromoninaisuuden tukeminen edellyttda diagnoosildahtoista
tarkastelua laajempaa ymmarrysta. Talla tarkoitetaan tyontekijoiden yksilollisten tarpeiden,
vahvuuksien sekd kuormitustekijoiden tunnistamista. Kaytdannodssa tuki rakentuu joustavista
tyojarjestelyistd, tyon selkiyttamisesta, yksilollisestd johtamisesta ja turvallisesta ilmapiirista.
Tutkimus taydentda neuromoninaisuutta koskevaa tyéelamatutkimusta tarkastelemalla aihetta
tyonantajien edustajien nakokulmasta. Tulosten perusteella neuroinklusiivisuus edellyttda
organisaatioilta kykya tunnistaa ja luoda tilaa erilaisille tavoille tehda tyota.

AVAINSANAT: neuromoninaisuus, neurokirjo, neuroinklusiivisuus, organisaation tuki,
tydeldaman monimuotoisuus
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1 Monimuotoinen tyoymparisto

Tyossa suoriutuminen rakentuu vyksildllisten ominaisuuksien lisdksi tyoympariston,
organisatoristen kaytantdjen ja sosiaalisten rakenteiden vuorovaikutuksessa.
Tyoyhteisén moninaisuus voi muodostua merkittavaksi voimavaraksi erityisesti silloin,
kun erilaiset tarpeet tunnistetaan ja huomioidaan organisaation toimintatavoissa (Doyle
2020; McDowall ja muut, 2025). Tama ndkokulma on keskeinen myds
neuromoninaisuuden tarkastelussa. Neuromoninaisuudella viitataan neurologisten ja
neurokognitiivisten ominaisuuksien luonnolliseen vaihteluun ihmisten valilla (Singer,
1999, viitattu teoksessa Erbil ja muut, 2025). Kasite kattaa esimerkiksi ADHD:n,
autismikirjon ja lukivaikeuden, jotka voivat ilmeta eroina muun muassa oppimisessa,
tarkkaavaisuudessa, vuorovaikutuksessa ja kuormituksen sdatelyssa (Doyle, 2020).
Vaikka neuromoninaisuus ndhdaan osana inhimillista vaihtelua, voivat tietyt neurokirjon
piirteet joissakin tyotilanteissa edellyttaa yksilollista tukea tai tydon mukauttamista, jotta
tyontekijan osallisuus ja tydssa suoriutuminen mahdollistuvat yhdenvertaisesti (Erbil ja

muut, 2025).

Vaestosta arviolta jopa 20 % kuuluu neurokirjoon (Doyle, 2020), ja neuromoninaisuuteen
liittyvien diagnoosien maara on viime vuosina kasvanut erityisesti ADHD:n ja
autismikirjon osalta (McDowall ja muut, 2025). Neurokirjon todellinen yleisyys on
todenndakoisesti luultua suurempi, silld stigma on vuosien saatossa vahentynyt ja
diagnostiikka kehittynyt. Samalla yhteiskunnallinen tietoisuus ja tunnistaminen ovat
vahvistuneet, mikd nakyy myos neuromoninaisuutta koskevan tyoelamatutkimuksen
lisddantymisenad (Branicki ja muut, 2024). Kuitenkin tyopaikkojen kaytdnnoissd ja
rakenteissa nakyy yha edelleen usein oletus neurotyypillisistd toimintatavoista, mika voi
asettaa neurokirjon tydntekijat eriarvoiseen asemaan (Volpone & Hennekam, 2025).
TyOeldamassd neuromoninaisuuden puutteellinen tunnistaminen ja tiedostaminen voi
osaltaan yllapitad kapeita kasityksia siitd, millainen kognitiivinen toiminta nahdaan

normaalina (Erbil ja muut, 2025).



Neuromoninaisuus nahdaan my6s osana tydeldmdn monimuotoisuus- ja
inkluusiokeskustelua. Tama kytkeytyy ajatukseen siita, etta erilaisuuksien tunnistamisen
lisdksi huomioidaan, miten jokainen voi kokea olevansa yhdenvertainen osa tyoyhteis6a
(Erbil ja muut, 2025; Volpone & Hennekam, 2025). Aiemman tutkimuksen mukaan HR-
kdaytannot huomioivat neuroinklusiivisuutta usein vain pintapuolisesti, jolloin esimerkiksi
neurokirjon henkiléiden osaaminen jaa helposti tunnistamatta (Erbil ja muut, 2025).
Lisaksi neurokirjon tyontekijoiden tarpeet ovat erilaisia keskenddn, minka vuoksi
tietynlaiset tukimallit eivat sovi kaikkien tarpeisiin. Tukeminen kytkeytyy myos
esihenkilén ja tyoyhteison tukeen sekda organisaation tietoon ja psykologiseen
turvallisuuteen (McDowall ja muut, 2025). Organisaatiokdytdannodista esimerkiksi
tyojarjestelyiden joustavuuden ja etatyon mahdollisuuden on tunnistettu voivan tukea

neurokirjon henkildiden tydssa toimimista (Branicki ja muut, 2024).

HR:lld on tdssa keskeinen rooli, silla nama kaytannot vaikuttavat tyontekijapolun eri
vaiheisiin, kuten rekrytointiin ja uralla etenemiseen (Volpone & Hennekam, 2025) seka
laajemmin neurokirjon henkildiden tydmahdollisuuksiin (Branicki ja muut, 2024). Vaikka
aiempi tutkimus neuromoninaisuutta koskien on lisaantynyt, se kasittelee vield
rajallisesti tyonantajien kokemuksia neuromoninaisuudesta tytelamassa. Tietoa on
my0s rajallisesti siitd, miten neurokirjon tyontekijoitd tuetaan tyollistymisen jalkeen

(Branicki ja muut, 2024).

Tama lisaa tarvetta ymmartaa neurokirjoa tyéelaman rakenteiden ja HR-kdytantojen
nakokulmasta, silla tutkimus on aiheesta edelleen melko hajanaista ja painottunut eri
neurokirjon ryhmiin ja tyéelaman konteksteihin (McDowall ja muut, 2025). Vaikka
neuromoninaisuuden merkitys tydeldamassa on tunnistettu, ei se riittavasti selitd miten
neuromoninaisuutta ymmarretddn organisaatioissa. Lisaksi epdselvaksi jaa, miten
neurokirjon tyontekijoiden tarpeita tunnistetaan organisaatioissa ja kuinka niihin
vastataan. Taman vuoksi on tarpeen tarkastella sitd, miten neuromoninaisuus

tunnistetaan organisaatioissa ja kuinka sitd tuetaan organisaation edustajien



nakokulmasta. Taman pohjalta tutkielma tdydentdaa aiempaa tutkimusta tuomalla esiin

organisaatioiden edustajien nakemyksia aiheesta.

Tama tutkielma nojaa organisaation tuen teoriaan, jonka avulla voidaan tarkastella
kuinka organisaation kadytannot ja tyoymparistdé vahvistaa tai heikentdaa tyontekijan
kokemaa organisatorista tukea (Rhoades & Eisenberger 2002). Tutkielmassa teoriaa
hyddynnetddn padosin organisaatioiden ja HR:n kulmasta, silla tarkastelun kohteena on
neuromoninaisuuden tunnistaminen ja tukeminen organisaatioissa. Tall6in teoria auttaa
jasentamaan sita, miten organisaation kaytannoét vaikuttavat tyontekijoiden kokemaan
tukeen. Lisdksi tarkastelua tdydennetddn vahvuuslahtoisella ndkokulmalla.
Vahvuuslahtéinen nakokulma voi auttaa tydelamdssa haastamaan stereotypioita ja
muita ulossulkevia kaytantdja (Kersten ja muut, 2025). Samalla se tukee
monimuotoisuutta, koska huomio suunnataan yksildiden erilaisiin vahvuuksiin (Kersten
ja muut, 2025). Seuraavassa luvussa kaydaan lapi tutkielman tarkoitus seka

tutkimuskysymykset.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tutkielma tarkastelee neuroinklusiivisuutta organisaatioiden nykyisten kaytantéjen ja
toimintatapojen nakdkulmasta. Tarkastelun kohteena ovat erityisesti ne tavat, joilla
organisaatiot tunnistavat, ymmartavat ja tukevat neuromoninaisuutta tyoelamassa seka
se, miten tyonantajan edustajat hahmottavat neuroinklusiivisuuden toteutumisen osana
organisaatioiden arkea. Tutkielman tavoitteena on syventda ymmarrysta siitd, millaisten
organisatoristen kaytantdjen, rakenteiden ja tulkintojen kautta neuromoninaisuus
ilmenee ja jasentyy suomalaisessa tyoelamassa. Samalla tutkielma tuo esiin tekijoita,
jotka voivat edistaa tai vaikeuttaa neurokirjoon kuuluvien tyontekijéiden yhdenvertaista

osallistumista ja ty0ssa suoriutumista.

Naistd |ahtokohdista tutkielman paatutkimuskysymys on: miten neuromoninaisuutta
tuetaan organisaatioissa? Tata tarkennetaan kahdella osatutkimuskysymykselld: 1)

miten neuromoninaisuus tunnistetaan, huomioidaan ja ymmarretdan organisaatioissa,



seka 2) millaisia kdytantoja organisaatioissa on neurokirjon tyontekijoiden tukemiseksi.
Nadiden kysymysten avulla tarkastellaan seka konkreettisia tukikaytantoja etta niita
organisatorisia toimintatapoja ja rakenteita, jotka vaikuttavat neurokirjoon kuuluvien

tyontekijoiden asemaan tydelamassa.

1.2 Tutkielman rakenne

Tutkielma rakentuu kaiken kaikkiaan viidesta paaluvusta. Ensimmadisessa luvussa
kdaydaan lapi johdanto, jossa taustoitetaan aihe ja saadaan kasitys siitd, miksi aihe on
ajankohtainen. Johdannossa maaritelldaan myos tutkielman tavoite ja tuodaan esille,
mistd nakokulmasta aihetta tarkastellaan. Luvun lopuksi esitetdan tutkimuskysymykset
ja kuvataan tutkimusraportin rakenne. Toisessa luvussa kasitellaan tutkielman
teoreettinen tausta sekd aiheen aiempi tutkimus. Taman tarkoituksena on jasentaa
taustaa siitd, mitd aiheesta on aiemmin esitetty ja luoda pohja ennen aineiston ja

analyysin kasittelya.

Kolmannessa luvussa kdyddan lapi tutkielman toteutus. Siind kdydaan lapi aineisto,
analyysi ja luotettavuuteen seka eettisyyteen liittyvat kysymykset. Tassa luvussa tuodaan
esille, kuinka tutkimus on kdytdnndssa toteutettu ja milla tavalla aineistoa on
tutkimuksen aikana kasitelty. Neljantena esitetdan tutkielman tulokset, joita kasitelldan
tarkemmin viidennessa luvussa eli pohdintaosuudessa. Siind tuloksia tarkastellaan
tutkimuskysymysten, aiemman tutkimuksen ja teorian valossa. Lopuksi esitetdan
johtopaatokset, jossa kootaan yhteen tdrkeimmat havainnot ja esitetddn niiden

perusteella tehdyt paatelmat.
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2 Neuromoninaisuus tyoelamassa

Tybeldmaéssa neuromoninaisuus voi Doylen (2020) mukaan ilmeta esimerkiksi haasteina
ajanhallinnassa, keskittymisessa tai erilaisina tapoina vuorovaikuttaa. Toisaalta han tuo
esille myos lukuisia vahvuuksia, joita neurokirjoon kuuluvat henkil6t tuovat mukanaan
tydelamaan. Naihin vahvuuksiin lukeutuu esimerkiksi luovuus, intohimo ja kyky havaita
yksityiskohtia. Yksilon vahvuuksien on ajateltu paasevan parhaiten esille silloin, kun

tyoymparisto on joustava seka tuki ja tydkalut riittavia (Doyle, 2020).

Tassd luvussa tarkastellaan neuromoninaisuutta tydeldaman ndkokulmasta aiemman
kirjallisuuden avulla. Ensin kdydaan kuitenkin |3pi paateoriana hyddynnetty
organisaation tuen teoria. Seuraavaksi siirrytdaan tukiteoriana kaytettyyn
vahvuuslahtoiseen nakokulmaan, jonka avulla voidaan tunnistaa neuromoninaisten
vahvuuksia tyoelaméakontekstissa (Kersten ja muut, 2025). Kirjallisuuskatsauksessa
aiempi tutkimus kasittelee neuromoninaisten tyéelamakokemuksia, tydelaman esteita
seka tyohyvinvointiin ja kuormittumiseen vaikuttavia tekijoita. Lisaksi tarkastellaan myos,

miten tydympariston mukautukset ja johtaminen voivat edistaa neuroinklusiivisuutta.

2.1 Organisaation tuen teoria ja koettu organisaation tuki

Organisaation tuen teoria (Organizational Support Theory) maaritelldadan Rhoades ja
Eisenbergerin (2002) mukaan tyontekijan kokemuksen kautta siitd, kuinka tyontekija
kokee, ettd organisaatio arvostaa hanen tyopanosta tai hyvinvointiaan. Tata kasitysta
kutsutaan heiddan mukaansa koetuksi organisaation tueksi (Perceived Organizational
Support). Teorian ajatuksena siis on, ettd tyontekijat muodostavat organisaatiosta
uskomuksia sen perusteella, miten heitd kohdellaan tyossa (Rhoades & Eisenberger,

2002).

Rhoadesin ja Eisenbergerin (2002) mukaan tuen kasitys muodostuu vahitellen. Taman
kasityksen muodostumiseen vaikuttavat niin organisaation kdytdnnét kuin myds

organisaation edustajien toiminta. Heidan mukaansa tyontekijan kokema hyvaksynta ja
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varmuus esimerkiksi avun saamisesta viestivat tydntekijdlle, onko organisaatio niin
sanotusti tyontekijan puolella. Koettu organisaation tuki liittyy myos esimerkiksi
tyotyytyvaisyyteen, esihenkil6lta saatuun tukeen seka affektiiviseen eli tunneperaiseen

sitoutumiseen (Rhoades & Eisenberger, 2002).

2.1.1 Koetun organisaation tuen muodostuminen

Eisenbergerin ja muiden (1986) varhaisessa julkaisussa koettu organisaation tuki oli
yhteydessa organisaatioiden edustajien toimintaan. Tata tukee myés myéhempi julkaisu
(Rhoades & Eisenberger, 2002), jossa yhteytta kasiteltiin esihenkildiden toiminnan
kautta. Yhteys kuvattiin vahvana erityisesti silloin, kun esihenkilé nahtiin organisaatiossa
vaikutusvaltaisena. Heidan mukaansa koettu organisaation tuki rakentuu sen perusteella,
miten organisaatio toimii kdytanndssa, miten tyontekijaa kohdellaan ja millaista tukea
han saa. Tuen kokemukseen vaikuttaa esihenkilolta saatu tuki ja toiminta siksi, etta
tyontekijat helposti tulkitsevat sen heijastavan organisaation toimintaa (Rhoades &

Eisenberger, 2002).

Kurtessisin ja muiden (2015) mukaan tuen kokemisen kannalta ei kuitenkaan ole
olennaista pelkastaan se, saako tyontekija osakseen positiivista kohtelua. Tahan
vaikuttaa enemman se, kuinka tyontekija tulkitsee kohtelun taustalla olevia motiiveja.
Sama kaytanto voi siis nayttaytyd eri tavalla eri tyontekijéille. Lisdaksi Rhoades ja
Eisenberger (2002) tuovat esiin, kuinka organisaation tuen kokemus vahvistuu erityisesti
silloin, kun tyontekija kokee positiivisen kohtelun olevan aidosti organisaation omasta
valinnasta |dhtoisin. Jos kohtelu on heidan mukaansa ulkoisten tekijoiden pakottamaa,

samaa vaikutusta ei synny.

Kokemus tuesta rakentuu esimerkiksi oikeudenmukaisuudesta, tyooloista, esihenkilon
tuesta seka palkkioista (Rhoades & Eisenberger, 2002). Ndiden merkitys perustuu
tyontekijan kokemukseen siita, kuinka paljon organisaatio arvostaa hanta (Eisenberger
ja muut, 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002). Esimerkiksi oikeudenmukaisuudella

viitataan tdssd muun muassa siihen, kokeeko tyontekija kohtelun tai menettelyn reiluksi.
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Palkkiot ja tyoolot taas kattavat esimerkiksi palkan, autonomian seka kehittymis- ja

vaikutusmahdollisuudet (Eisenberger ja muut, 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002).

2.1.2 Koetun organisaation tuen vaikutukset

Kurtessisin ja muiden (2015) mukaan organisaation tuen teoria nojaa
vastavuoroisuuteen tyontekijan ja organisaation valilla. Tama ilmenee esimerkiksi siten,
ettad tyontekijalle usein muodostuu niin sanottu velvollisuuden tunne, jolloin han haluaa
vastata saatuun tukeen. Tuki voi myds tayttaa tyontekijan sosioemotionaalisia tarpeita
ja luoda uskoa, etta tydntekijan panostus huomioidaan ja palkitaan. Lisdksi tyontekijan
kokema tuki lisdd my0Os arvostuksen, merkityksellisyyden seka turvallisuuden
kokemuksia tyossa (Kurtessis ja muut, 2015). Kun tyontekija kokee saavansa tukea ja
arvostusta, han on todenndkdisemmin sitoutuneempi ja motivoituneempi toimimaan
organisaation tavoitteiden mukaan (Kurtessis ja muut, 2015; Rhoades & Eisenberger,

2002).

Kurtessis ja muut (2015) jasentavat organisaation tuen teorian kolmeen eri ndkdkulmaan.
Naita ovat motiivien tulkinta, sosiaalinen vaihto ja itsearvostusta vahvistava nakékulma.
Heiddan mukaansa motiivien tulkinnalla (attribution) tarkoitetaan sita, miten tyontekija
ymmartda organisaation toiminnan taustalla olevia motiiveja. Sosiaalinen vaihto (social
exchange) puolestaan liittyy tyontekijan kokemaan velvollisuuteen vastata saatuun
tukeen. Lisaksi organisaation tuki lisdd esimerkiksi tyontekijan kokemusta omasta
arvostaan ja vahvistaa samaistumista organisaatioon itsearvostusta vahvistavassa (self-

enhancement) ndkokulmassa (Kurtessis ja muut, 2015).

Rhoadesin ja Eisenbergerin (2002) mukaan organisaation tuen taustalla on siis useita
samaan aikaan vaikuttavia psykologisia prosesseja. Lisaksi koettu organisaation tuki on
seka tyontekijan ettd organisaation kannalta yhteydessa positiivisiin seurauksiin. Tama
nakyy organisaation kulmasta esimerkiksi tyontekijoiden parempana sitoutumisena ja
suoriutumisena. Tyontekijan nakdkulmasta se liittyy esimerkiksi tyotyytyvadisyyteen ja

vahadisempaan kuormittumiseen (Rhoades & Eisenberger, 2002). Molemmissa se nakyy
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esimerkiksi vahaisempind poissaoloina tai ldhtoaikeina (Kurtessis ja muut, 2015;

Rhoades & Eisenberger, 2002)

2.1.3 Teoria neuromoninaisuuden kontekstissa

McDowall ja muut (2025) liittdvat organisaation tuen teorian neuromoninaisuuden
tarkastelussa psykososiaaliseen tyoymparistdoon. Heidan mukaansa neurokirjon
henkildiden uratyytyvaisyytta tai lahtdaikeita selittdvdt muun muassa psykologinen
turvallisuus seka esihenkilon ja kollegoiden tuki. Lisaksi heidan tuloksensa viittaavat
siihen, etta neuroinklusiivinen ty6elama rakentuu siitda, miten tyontekija kokee
hyvaksynnan, ymmarryksen ja turvallisuuden tyopaikalla. Naiden lisdaksi merkitysta on
myods  yksilokohtaisilla  mukautuksilla.  Tasta nakokulmasta  psykososiaalisen
tyoympariston kokemukset auttavat ymmartamaan, miten tyontekija muodostaa

kasityksen organisaation tuesta (McDowall ja muut, 2025).

McDowall ja muut (2025) korostavat suhteisiin perustuvaa ldhestymistapaa, jossa
neuroinkluusiota tarkastellaan tyOnantajan ja tyontekijan valisen suhteen, tydyhteisén
ilmapiirin ja organisaation kdytantojen kautta. Tassa tutkielmassa teoriaa hyédynnetaan
tarkasteltaessa  neuromoninaisuuden edistamisen  nykytilaa  organisaatioissa
tyonantajien edustajien nakokulmasta. Huomion kohteena ovat esimerkiksi
organisaatioiden kaytannot, toimintatavat, tukimuodot ja muut edellytykset, joita
tyonantajien edustajat kuvaavat. Teorian kannalta ndiden voidaan ajatella luovan pohjaa

tyontekijoiden kokemalle organisaation tuelle.

2.2 Vahvuuslahtoinen nakokulma

Vahvuuslahtoisessa nakdkulmassa yksiloa tarkastellaan ensisijaisesti vahvuuksien, niiden
tunnistamisen ja hyddyntamisen kautta (Kersten ja muut, 2025). Vahvuuksien
hyddyntdamisen on liitetty olevan yhteydessa moniin myodnteisiin vaikutuksiin. Naita ovat
esimerkiksi kohentunut hyvinvointi sekd parempi itsetunto. Vaikutukset tukevat myos

tybssa suoriutumista erityisesti silloin, jos tyontekija voi hyddyntaa itselleen luontevia
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piirteita tai taitoja. Vahvuuslahtoisessa nakdkulmassa kehityskohteiden ja vahvuuksien
tukeminen vaatii kuitenkin tasapainoa, jotta tydntekijan suoriutumista ei tarkastella vain

adripdiden kautta (van Woerkom ja muut, 2016).

Van Woerkomin ja muiden mukaan (2016) tatd nakokulmaa voidaan tarkastella myos
koetun organisaation tuen nakdkulmasta, jossa tarkastellaan miten organisaatio tukee
tyontekijan vahvuuksien hyddyntamista. He tuovat esiin nelja ulottuvuutta, joiden kautta
vahvuuksien hyddyntamistd voidaan analysoida. Naita ovat vahvuuksien kaytto,
kehityskohteiden vahvistaminen sekad ndiden kayttdéa tai kehittamistd tukeva koettu
organisaation tuki. Esimerkiksi tyon muokkaus ja esihenkilon koulutus voivat tukea

neurokirjon vahvuuksien kayttda (Kersten ja muut, 2025).

Kerstenin ja muiden (2025) mukaan vahvuuslahtéinen ndkékulma on erityisen
hyodyllinen neuroepatyypillisten tyontekijoiden tarkastelussa, silla heita tarkastellaan
yha edelleen usein puuteldhtdisesti. Neurotyypillisiin verrattuna eroavaisuudet nahdaan
helposti haasteina, mikd vyllapitda kaytantoja, jotka syrjivat. Vahvuuslahtdinen
henkilostéjohtaminen nakyy esimerkiksi tyotehtdavien muokkaamisena tyontekijan

vahvuuksiin ndhden (Kersten ja muut, 2025).

2.3 Aiempi tutkimus neuromoninaisuudesta tydelamassa

Aiemmassa tutkimuksessa on kuvattu sekd neurokirjon tyontekijoiden kokemuksia etta
organisaatioiden toimintatapoja, joilla on vaikutusta neuromoninaisten tyéhyvinvointiin,
tyossa pysymiseen ja uramahdollisuuksiin (McDowall ja muut, 2025). Keskeisiad
nakokulmia tutkimuksissa ovat olleet esimerkiksi, miten tydymparisto, saatavilla oleva
tuki ja mukautukset sekd organisatoriset kaytannot vaikuttavat neurokirjon
tyontekijoiden kokemuksiin tyoelamassa (McDowall ja muut, 2025). Naiden kautta on
pyritty tunnistamaan tekijoitd, jotka voivat tukea tai heikentdaa neurokirjon henkiléiden

hyvinvointia ja mahdollisuuksia tyoelamassa (Schuurmans ja muut, 2024).



15

Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan aiempaa tutkimusta ndiden kautta. Ensin
kasitelladn  neurokirjon tyodntekijoiden tydelamakokemuksia ja sitd, miksi
neuromoninaisuus voi jddda organisaatioissa usein piiloon. Taméan jalkeen siirrytdaan
tarkastelemaan ty6elaman rakenteellisia ja sosiaalisia esteita seka tydympariston tukea
ja mukautuksia. Sen jalkeen kdydaan lapi neuroinklusiiviseen johtamiseen ja
organisaation kaytantoihin liittyvia nakdkulmia neurokirjon tyontekijéiden tukemisessa.
Lopuksi kasitellaan tyohyvinvointia, kuormitusta seka viimeiseksi neurokirjon erilaisia

vahvuuksia tyoelamassa.

2.3.1 Neurokirjon tyontekijoiden tyoelamdakokemukset

Thorpe ja muut (2024) tarkastelivat tutkimuksessaan autismin kirjolla olevien
kokemuksia tydelamassa. Tutkimuksen mukaan tyoelamakokemuksissa painottuu usein
yksilon vastuu sopeutumisesta tydymparistdoon. Kuormittuminen voi liittya esimerkiksi
tyopaikan rakenteisiin tai sosiaalisiin odotuksiin, jolloin tyontekija joutuu mukautumaan
jatkuvasti ymparistén vaatimuksiin. Tallainen jatkuva mukautuminen voi lisata

tyontekijan alttiutta kuormittua (Thorpe ja muut, 2024).

Tyoelamakokemukset kuitenkin vaihtelevat yksil6llisesti, jolloin tuen pitdisi rakentua
tarveldhtoisesti (Thorpe ja muut, 2024). Taman tuo esille myés McDowallin ja muut
(2025), joiden mukaan neurokirjon tydntekijoiden kokemukset ja tuen tarpeet eivit ole
samanlaisia. Heidan mukaansa neurokirjon vélistd vaihtelua ei huomioida riittavasti ja

siksi tukea on jarkevaa suunnitella yksilollisesti tyontekijan tarpeista riippuen.

Nishithin ja muiden (2025) tutkimuksessa autismikirjoon kuuluvien myonteisia
tyoelamakokemuksia tukivat esimerkiksi hyvdaksyntd, autonomia, mukautukset seka
viestintd. Yhteensopivuus tyontekijan ja ympariston valilla naytti olevan keskidssa siing,
kuinka myonteiseksi tyoelama koettiin. Myonteiset kokemukset myos yleensa
vahvistuivat, kun tyontekija koki puoleensa ymmarrysta ja pystyi tekemaan tyota tavalla,
joka sopi hdnen tarpeisiinsa. Haasteita ei ndhty yksilon ominaisuuksista johtuvina, vaan

my0s seurauksena tydympariston jarjestelyista (Nishith ja muut, 2025).
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2.3.2 Nadkymattomyys, stigma ja maskaaminen

Neuromoninaisuus voi jdada tyopaikalla nakymattomaksi, ellei tyontekija tuo asiaa itse
esille. Kalmanovich-Cohenin ja Stantonin (2023) mukaan oman diagnoosin tai tuen
tarpeen kertomiseen voi liittyd epavarmuutta ja tyontekija saattaa pohtia kertomisen
hyotyja ja riskeja. Tama usein johtuu siitd, ettd diagnoosiin saatetaan edelleen liittaa
stigmaa. TyOntekija voi olla my6s huolissaan siitd, miten tieto diagnoosista vaikuttaa

hanen mahdollisuuksiinsa tydelamdassa (Davies ja muut, 2023).

Diagnoosin kertomiseen vaikuttaa myos se, millainen ilmapiiri tyopaikalla vallitsee.
Esimerkiksi Romualdezin ja muiden (2021) mukaan autismin ymmartdminen oli
yhteydessda myonteiseen ja hyvaksyvdan suhtautumiseen. Lisaksi tutkimuksessa tuli
esille, etta osallistujat usein kertovat diagnoosistaan tyoyhteisdssa vain osalle. Vaikka
diagnoosin esille tuominen voi viahentdad vaarinymmarryksia, sen seuraukset voivat

toisaalta olla my®ds ristiriitaisia ja johtaa syrjintdan (Romualdez ja muut, 2021).

Diagnoosin kertomiseen liittyva pelko ja epdavarmuus voi osaltaan lisata painetta peittaa
omia neurokirjon piirteitd ja sopeutua neurotyypillisiin normeihin ( Davies ja muut, 2023;
Romualdez, 2021; Schuurmans ja muut, 2024; Thorpe ja muut, 2024). Tata
kutsutaan “maskaamiseksi” ja se voi olla neurokirjon henkildlle hyvin raskasta (Brooks ja
muut, 2024). Toisaalta etdtyo voi joillakin vahentda tarvetta maskata ja siten helpottaa
arkea (Brooks ja muut, 2024). Monesti etatyd mahdollistaa neuromoninaisille sellaisen
tydympariston, jonka he voivat muokata itselleen paremmin sopivaksi. Samalla etana
tyoskentely voi kuitenkin tehdd neuromoninaisuudesta yha nakymattomampaa, silla
silloin erilaiset tuen tarpeet tai kuormittuminen eivat tule samalla tavalla muiden tietoon

(Kalmanovich-Cohen & Stanton, 2023).



17

2.3.3 Tyoeldman rakenteelliset ja sosiaaliset esteet

Neuromoninaisuuden nakymattomyytta voi pohjimmillaan selittda myds se, etta
neurokirjoon kuuluvilla henkil6illa on useammin esteita tyollistymisen suhteen. Koldasin
ja muiden (2025) mukaan neurokirjolla olevien aikuisten tyodllisyysaste on edelleen
matala. Esimerkiksi Isossa-Britanniassa autismikirjoon kuuluvien tyéllisyys on ollut vain
22 % vuonna 2020, ja vastaavat luvut nakyivat myds muissa maissa (Thorpe ja muut,
2024). Myos Kersten ja muut (2025) tuovat esille neuromoninaisten henkildiden

alityollisyyden.

Thorpen ja muiden (2024) mukaan tyollisyysluvut eivat kuitenkaan kuvaa niita
tydelaman haasteita, joita esimerkiksi autisminkirjoon kuuluvat tyontekijat kokevat.
Naita voivat olla esimerkiksi tydymparistoon mukautuminen tai sosiaaliset odotukset,
jotka eivat riittavasti huomioi neurokirjon tarpeita. Kdytanndssa nama voivat nayttaytya
muun muassa vaarinymmarryksina tai vaikeuksina tulkita sosiaalisia vihjeitd (Thorpe ja
muut, 2024). Lisaksi aiemman tutkimuksen mukaan neurokirjoon kuuluvien asema voi
olla tybelamassa epdvarma, vaikka heilla olisi kykya ja motivaatiota tehda tyota (Volpone

& Hennekam, 2025).

Esille nousevat myos perinteiset rekrytointiprosessit, jotka koetaan usein hankaliksi, silla
ne painottavat enemman sosiaalista suoriutumista kuin itse tehtdvdssa tarvittavaa
osaamista (Davies ja muut, 2023). Tasta syystd Daviesin ja muiden (2023) mukaan
rekrytointiprosesseihin on toivottu enemman selkeytta ja kdytannonlaheisempia tapoja
tuoda esiin osaamista. Heiddan mukaansa stressia voivat aiheuttaa rekrytointitilanteessa

my0s tila, melu ja valaistus.

Neurokirjoon kuuluvien alityollistymisen on kuvattu olevan sekd potentiaalin
hukkaamista ettd myos merkittdava taloudellinen menetys (McDowall ja muut, 2025).
Taman vuoksi tulisi  kehittdd sellaisia inklusiivisia kaytantoja, jotka tukevat

neuromoninaisten osaamisen hyddyntamista paremmin. Myds HR-kaytantéja tulisi
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tarkastella siten, ettd ne vastaisivat paremmin neuromoninaisten tarpeisiin ja

vahvuuksiin (Volpone & Hennekam, 2025).

2.3.4 Tyoympadriston mukautukset ja tuki

Martinin ja muiden (2022) tutkimuksessa tarkasteltiin autismin kirjoon kuuluvia
tyontekijoita ja heidan esihenkildidensa valisia suhteita. Heiddn mukaansa
tyoymparistolla ja organisatorisella tuella on merkittava rooli siind, kuinka autismin
kirjon henkilot parjaavat tydelamassa. Khanin ja muiden (2023) mukaan tukea voidaan
rakentaa sellaisista kdaytannoista, jotka huomioivat neurokirjon henkilot yksiléllisemmin.
Esimerkiksi autisminkirjon tyOntekijat saattavat hyotya tyon ennakoitavuudesta ja
selkeydesta. Lisaksi Khanin ja muiden (2023) mukaan neurokirjolla olevien tydyhteis66n
osallistuminen voi vaikeutua, mikali tuki jaa tyossa puutteelliseksi. Heidan mukaansa
osallistumista voi estdda myods se, jos tyoyhteisd ei tue inkluusiota, silla se taydentaa

monimuotoisuutta ja huomioi erilaisia ihmisia.

Martinin ja muiden (2022) mukaisesti tyontekijakohtaisesti mukautettu tuki voi
tarkoittaa esimerkiksi selkeda ohjeistusta, joustavia tyojarjestelyja seka esihenkilon
antamaa palautetta. Lisaksi tuen tarve voi liittyd myos tydympariston mukautuksiin,
kuten Nishithin ja muiden (2025) tutkimuksessa tuotiin esille. N&ita olivat esimerkiksi
tyotilaan tai meluun liittyvat jarjestelyt. Myos Weberin ja muiden (2024) katsauksessa
tuotiin esille tydympariston mukautuksia, jotka liittyivat aistiympariston saatelyyn, kuten
valaistuksen ja aanihairididen kontrolloimiseen. Fyysisten mukautusten ajatellaan
tukevan tydn sujuvuutta seka hyvinvointia (Weber ja muut, 2024). Lisaksi Cernickajan ja
Sokolovan (2024) tutkimuksessa tuli esille, kuinka tyopaikan kdytannot voi rajoittaa

neurokirjon henkildiden osallistumista tydelamaan, jos mukautuksia ei tehda.

Sdadeltdvaa tyoymparistoa voidaan tukea myos eta- ja hybridityolla (Weber ja muut,
2024). Erilaiset mukautukset ja joustot voivat hyodyttdd laajemmin kaikenlaisia
tyontekijoita, koska niiden avulla voidaan huomioida erilaisia tyoskentelytapoja (Nishith

ja muut, 2025). Tallaisia konkreettisia tyon tekemista helpottavia ratkaisuja voidaan
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tarkastella Mathieu ja muiden (2019) mukaan instrumentaalisena tukena. He kuvaavat
instrumentaalista tukea konkreettisina keinoina, joilla tydn tekoa voidaan helpottaa.
Tahéan lukeutuu ainakin ohjeistus, apu, joustavuus tydajan suhteen (Mathieu ja muut,
2019) seka tyovalineet, tila, palkka tieto ja koulutusmahdollisuudet (Gibson ja muut,

2026).

Mukautusten toteutuminen ei ole kuitenkaan aina automaattista. Esimerkiksi
Cernickajan ja Sokolovan (2024) tutkimuksessa mukautukset yhdistettiin helpommin
fyysisiin vammoihin kuin lukivaikeuteen liittyviin neurokirjon tarpeisiin. Asiantuntijoilla
ei ollut syvallista tietoa lukivaikeudesta, ja lukivaikeus jaa helposti nakymattomaksi.
Useista syista tyontekijat saattavat myos jattaa kertomatta diagnoosistaan ja useimmiten
syyna on se, ettei tyoymparistod koeta psykologisesti turvalliseksi. Lisdksi tutkimuksessa
nousi esiin se, kenen vastuulla tyon sujuvoittaminen on. Asiantuntijat tunnistivat, etta
osa tyotehtdvistd voi olla haastavia, mutta samalla tyotehtdvien odotettiin tulevan

tehdyiksi (Cernickajan & Sokolovan, 2024).

Lisaksi Martinin ja muiden (2022) tutkimuksessa nousi erityisen tarkeaksi esihenkilon ja
tyontekijan valinen suhde, silla se vaikuttaa tyon sujumiseen sekd myds tydyhteisoon
kiinnittymiseen. Merkitys nahtiin esimerkiksi siind, miten hyvin esihenkild6 ymmartaa
tyontekijan tarpeita tai kykenee tekemaan yksilollisia mukautuksia. Khanin ja muiden
(2023) mukaan hyvaksyva tyoymparistd voi puolestaan tukea neurokirjon henkildiden
hyvinvointia ja vahvistaa psykologista turvallisuutta. Psykologinen turvallisuus voi

vaikuttaa my0s stressiin, ahdistukseen seka tyon sujuvuuteen (Khan ja muut, 2023).

Hyvaksyvaa tyoymparistda voidaan tarkastella myds emotionaalisen (Mathieu ja muut,
2019) ja relationaalisen tuen kautta (Gibson ja muut, 2026). Emotionaalinen tuki
tarkoittaa esimerkiksi tyontekijan rohkaisua, kuuntelua, ymmarrysta ja hyvaksyntaa
(Mathieu ja muut, 2019). Relationaalinen tuki liittyy tyontekijan kokemukseen

oikeudenmukaisuudesta seka tydyhteison suhteiden laadusta. Tama voi nakya
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esimerkiksi ystavallisyytend, kunnioittavana ja arvostavana kohteluna (Gibson ja muut,

2026).

Lisaksi tuen eri muodot voivat taydentaa toisiaan. Relationaalinen ja instrumentaalinen
tuki voivat vahvistaa toisiaan kdytannon keinojen ja tyontekijan kuuluvuuden
kokemuksien kautta. N&illa voi olla yhdessa vaikutusta myds tyontekijan tydmotivaatioon
(Gibson ja muut, 2026). Mathieu ja muut (2019) taas havaitsivat tutkimuksessaan, etta
instrumentaalinen ja emotionaalinen tuki ovat yhteydessa toisiinsa, mutta yhteys oli
vahvempi, jos tehtdvissa oli enemman emotionaalista vuorovaikutusta. Lisaksi tuen
vaikutus oli yhteydessa esimerkiksi siihen, saatiinko tukea kollegalta vai esihenkil6lta.
Saatu tuki ei mydskdaan automaattisesti vahenna kuormitusta, vaan voi vaikuttaa
pdinvastoin, mikali sitd ei alun perin koeta tarpeelliseksi. Tallaisissa tilanteissa tyontekija

saattaa kokea itsensa riittamattomaksi (Mathieu ja muut, 2019).

2.3.5 Neuroinklusiivinen johtaminen ja kdaytannot

Neuroinklusiivisuudella tarkoitetaan neuromoninaisuuden huomioimista osana
tyoyhteis6ad (Khan ja muut, 2023; McDowall ja muut, 2025). Khanin ja muiden (2023)
mukaan neurokirjon henkildihin on liitetty tyoelamassa stereotypioita, syrjintdaa seka
my0s oletuksia esimerkiksi dlykkyydestd. Tama liittyy siihen, kuinka neurologisia eroja on
aiemmin tarkasteltu ladketieteellisen mallin kautta vajauksina. Neuromoninaisuuden
nakokulmasta kyse on kuitenkin eroista, ei puutteista (Khan ja muut, 2023); ihmiset
ajattelevat, oppivat ja tyoskentelevat eri tavoin, jonka vuoksi toimintatapojen ei pitdisi

rakentua pelkdstaan neurotyypillisten mukaan (Volpone & Hennekam, 2025).

HR:ssd neuroinklusiivisuus ilmenee niin, ettd henkilostokaytdantoja suunnitellaan silla
tavalla, etta erilaiset tyontekijat voivat osallistua ty6eldamaan ja onnistua tyossa
vhdenvertaisesti. Tama tarkoittaa muun muassa sitd, ettd kdytdnndistd pyrittaisiin
poistamaan tyon tekemiseen liittyvia esteitd (Khan ja muut, 2023). Kdytdnndssa tama
voisi ndkya esimerkiksi rekrytointiprosessin mukauttamisena tai vaihtoehtoisina tapoina

osoittaa oma osaaminen (Davies ja muut, 2023). Khanin ja muiden mukaan (2023)
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inkluusiolla tarkoitetaan myos sitd, ettd tyontekijoiden erilaisuutta arvostetaan ja heidat

hyvaksytaan osaksi tydyhteisoa.

McDowallin ja muiden (2025) mukaan neuroinklusiivisuus tulisi rakentaa osaksi
organisaation strategiaa ja kdytanto6ja sen sijaan, ettd se jaisi irralliseksi niista.
Neuroinklusiivisuutta voidaan tukea esimerkiksi tietoisuuden lisaamisella seka
kouluttamalla esihenkil6itd aiheesta (McDowall ja muut, 2025; Khan ja muut, 2023).
Lisaksi tulee ottaa huomioon neuroinklusiivisuutta tukeva psykososiaalinen
tydymparisto: erityisesti esihenkilon ja muun tydyhteison tuki seka psykologinen
turvallisuus nayttdaa olevan neurokirjon tyontekijoiden kannalta tarkeitda. Nama ovat
yhteydessa esimerkiksi neurokirjon tyontekijéiden hyvinvointiin ja uratyytyvaisyyteen.
Psykososiaalisen tyoympariston merkitys voi olla jopa vyksilollisia tyoympariston

ratkaisuja tarkeampi (McDowall ja muut, 2025).

Neuroinklusiivisuuden toteutuminen voi vaikeutua, jos tietoisuus neurokirjosta on
vahaista. Esimerkiksi Cernickajan ja Sokolovdn (2024) Slovakiassa toteutetussa
tutkimuksessa HR-asiantuntijoiden tieto neuromoninaisuudesta oli rajallista. Mydskadan
kdsite neuromoninaisuus ei ollut osallistujille entuudestaan tuttu. Neurokirjon
tyontekijoihin liitettiin yleistyksia ja stereotypioita, jotka olivat mydnteisia seka kielteisia.
Nimi stereotypiat voi Cernickajan ja Sokolovan (2024) mukaan olla tydntekijoille

haitallisia.

2.3.6 Tyohyvinvointi ja psyykkinen kuormitus

Neurokirjon henkildiden tydssda kuormittuminen voi liittyd esimerkiksi tyon
suunnitteluun tai ajanhallintaan liittyviin asioihin (Doyle, 2020). Hotte-Meunierin ja
muiden (2024) katsaus havainnollistaa tidtd neurokirjoon kuuluvan ADHD:n
nakokulmasta: ADHD:hen liittyvat ajanhallintaan ja muistamiseen liittyvat vaikeudet voi
esimerkiksi vaikeuttaa tehtavien organisointia tai maaraajoissa pysymistd. ADHD:hen
liitettiin  myds riittdamattomyyden tunteita ja heilla oli useammin matalampi

tyotyytyvaisyys  (Hotte-Meunierin  ja muut, 2024). Jatkuva ja pitkittyva
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ylikuormittuminen voi puolestaan johtaa uupumiseen, stressiin tai heijastua myos

mielenterveyteen (Vargas-Salas ja muut, 2025; Koldas ja muut, 2025).

Tyohyvinvointiin vaikuttaa myos se, pystyyko tyontekija olemaan oma itsensa (McDowall
ja muut, 2025). Jos tyontekija joutuu esimerkiksi stigman pelossa maskaamaan
piirteitdan, se voi lisdta henkistda kuormitusta ja pidemmalla aikavalilla heikentaa
hyvinvointia ja tydssa jaksamista (Vargas-Salas ja muut, 2025). Koldasin ja muiden (2025)
mukaan ymparisto, joka ei tue neurokirjon henkil6ita voi lisata naita kuormittumiselle
altistavia tekijoita. Branickin ja muiden (2024) tutkimus tukee tdta tuomalla esiin, etta

kuormitusta voidaan vahentaa esimerkiksi joustavilla tydjarjestelyilla.

2.3.7 Neurokirjon vahvuudet

Neuromoninaisuutta on tarkasteltu aiemmin paljon puutteiden nakokulmasta (Kersten
ja muut, 2025). Kersten ja muut (2025) tuovat esille vahvuusldhtoisen tarkastelun, jossa
huomio kohdistetaan neurokirjon tyontekijoiden osaamiseen ja potentiaaliin. Doyle
(2020) tuo puolestaan esille neurokirjon henkildiden niin sanotun “epdatasaisen
kykyprofiilin” (‘spiky profile’), jossa vahvuudet ja haasteet esiintyvat rinnakkain. Tall6in
tyontekijalla voi olla tietyilld osa-alueilla selkeita vahvuuksia, mutta samaan aikaan
vaikeuksia tai haasteita muissa tilanteissa. Neurotyypillisilla profiili puolestaan
nayttaytyy tasaisempana eri osa-alueilla (Doyle, 2020). Tata havainnollistetaan Kuviossa

1 alla.
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Kuvio 1: Kykyprofiili mukaillen Doyle, 2020

Albrightin ja muiden (2020) tutkimuksessa tyOnantajat liittivat autismikirjon
tyontekijoiden vahvuuksiin esimerkiksi tarkkuutta ja johdonmukaisuutta. Hotte-
Meunierin ja muiden (2024) katsauksessa taas ADHD:hen liitettiin vahvuuksina muun
muassa intensiivista keskittymista, sinnikkyytta ja tunnedlya. Samansuuntaisesti myos
Doyle (2020) tuo esiin, kuinka neuromoninaisuuteen on liitetty lukuisia vahvuuksia
esimerkiksi luovuuden, muistin ja keskittymisen suhteen. Kuitenkin olennaista on se,
miten ndma vahvuudet saadaan tyon kannalta nakyviksi ja kdyttoon (Kersten ja muut,

2025).

Hotte-Meunierin ja muiden (2024) mukaan vahvuuksien hyddyntaminen riippuu
tydympariston yhteensopivuudesta. Esimerkiksi ADHD:lle ominaiset vahvuudet pdasevat
parhaiten kayttoon silloin, kun tydssa on sopivasti vaihtelua ja autonomiaa. Katsauksessa
tuotiin kuitenkin esiin myos se, kuinka samat piirteet voivat altistaa kuormittumiselle, jos
tyoymparisto ei jousta tai on muutoin sopimaton toimintatavoiltaan. Chow’n ja Cooperin

(2024) katsauksessa vahvuuksien tunnistamisen ja esille tuomisen kuvattiin liittyvan



24

ymparilla oleviin ihmisiin, jotka ovat vastaanottavia seka valmiita huomioimaan, mika

yksiloa tukee parhaiten.
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3 Tutkimusmenetelma

Tassa luvussa kuvataan tutkimuksen metodologiset valinnat seka tutkimuksen toteutus.
Tutkimus toteutettiin laadullisena, koska tavoitteena oli tarkastella neuromoninaisuuden
tukemisen nykytilaa ja siihen liittyvida kdytdant6ja organisaatioissa. Aineisto kerattiin
puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla, silla se mahdollisti ilmidén joustavan
tarkastelun teemojen kautta. Lisdksi aineisto analysoitiin aineistoldhtoisen temaattisen
analyysin avulla, jonka avulla haastatteluaineistosta pystyttiin tunnistamaan

merkityksellisia nakemyksia.

Luvun alussa kdaydaan ensiksi lapi tutkimusasetelma ja kohderyhma. Taman jalkeen
kuvataan aineisto seka aineistonkeruu. Sen jdlkeen siirrytadn tarkastelemaan aineiston
analyysia ja sita, kuinka analyysiprosessi eteni. Lisaksi lopussa tarkastellaan tutkimuksen

luotettavuuteen ja eettisyyteen liittyvia kysymyksia.

3.1 Tutkimusasetelma ja kohderyhma

Tutkimuksessa kaytettiin laadullista menetelmaa ja aineisto kerattiin puolistrukturoidulla
teemahaastattelulla. Laadullinen tutkimus tahtda ilmion kuvaamiseen seka syvempaan
ymmartdamiseen ja tatd varten hyodynnetdadn usein haastatteluaineistoa (Tuomi &
Sarajarvi, 2018, ss. 33, 83) Hirsjarven ja Hurmeen (2022, luku 5.2) mukaan
teemahaastattelu on puolistrukturoitu menetelma, jossa haastattelu koostuu tietyista
teemoista kysymysten tarkkojen muotojen tai jarjestyksen sijaan. Talldin haastattelu
etenee teemojen varassa ja tilaa jad myods haastateltavan omille tulkinnoille, jotka

tulevat esiin vuorovaikutuksessa (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 5.2).

Lisdksi haastattelussa on mahdollista tdydentdd ennalta suunniteltua runkoa
haastattelun aikana esiin nousevilla tarkentavilla kysymyksilla (DiCicco-Bloom & Crabtree,
2006). Menetelmavalinta oli tdhdn tutkimukseen sopiva, koska tutkimuskysymys

kohdistuu neuromoninaisuuden tukemisen nykytilaan seka kaytantdjen toimivuuden
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selittavien tekijoiden tunnistamiseen, mikda edellytti osallistujien omiin kokemuksiin

pohjautuvaa aineistoa.

Haastateltavat rekrytoitiin tutkimuksen yhteydessa saatujen kontaktien kautta. Osa
haastateltavista kutsuttiin aiemmin neuromoninaisuutta kasittelevaan kyselyyn
vastanneiden joukosta. Tama tarkoituksenmukainen otanta oli tdssa kohtaa looginen,
silla tavoitteena oli saada tutkimuskysymyksen kannalta relevanttia tietoa eika
muodostaa tilastollisesti edustavaa otosta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 98). Otantaa
taydennettiin myos hieman lumipallo-otannalla pyytamalla haastateltavilta ehdotuksia
muista tutkimusaiheen kannalta sopivista haastateltavista (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku

5.2).

Haastatteluissa huomioitiin kuitenkin myds se, ettd neuromoninaisuus voi olla
organisaatioissa huonosti tunnistettua, jolloin myos tietamattomyys ja sen seuraukset
ovat osa aineiston luonnetta. Tutkimukseen osallistui kahdeksan (n=8) tydnantajan
edustajaa eri organisaatioista, joilla arvioitiin olevan tutkimusaiheen kannalta kokemusta
henkilost6on  tai  organisaatioiden toimintatapoihin liittyvista  kysymyksista.
Haastateltavien tietamys aiheesta vaihteli, joka nakyi my6s vastausten syvallisyydessa.
Osalla oli kokemuksiin pohjautuvaa ymmarrysta ja tietoa, kun taas osalla tietoa ei
kdytdnndssa ollut lainkaan. Lisdksi tuloksia tdydennettiin hieman yhdelld erikseen

saadulla lisdaineistolla.

3.2 Aineisto ja aineistonkeruu

Tutkimusaineisto kerattiin Microsoft Teamsin valityksella helmi-maaliskuussa 2026.
Aineisto koostui yksilohaastatteluista, jotka kestivat enimmilldan 40 minuuttia.
Haastatteluissa kaytettiin tutkimusryhmaltd saatua haastattelurunkoa (Liite 1), joka
ohjasi keskustelua keskeisiin teemoihin. Runko toimi haastattelujen tukena, mutta
haastattelutilanteissa oli myos mahdollisuus esittda tarkentavia kysymyksia osallistujien
vastausten perusteella. Osallistujien tietamys aiheesta vaihteli, mika vaikutti myds

vastausten laajuuteen ja yksityiskohtaisuuteen.
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Ennen haastatteluja osallistujille kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta ja toteutuksesta.
Haastateltavat olivat tietoisia siitd, ettd aineistoa voidaan hyédyntaa myos laajemmassa
neuromoninaisuutta kasittelevassa tutkimuksessa. Lisaksi tutkimuksen vapaaehtoisuus
tuotiin esille ja haastateltavien suostumus osallistumiseen varmistettiin. Haastateltaville
lahetettiin ennen haastatteluja saatekirje (Liite 2) sekd tietosuojalomake (Liite 3).
Haastattelut nauhoitettiin ja litterointi tehtiin Teamsin litterointitoiminnolla, jota
korjattiin jalkikateen manuaalisesti. Litteroinneista jatettiin pois sellaiset tunnistetiedot,

joista organisaatio tai haastateltava olisi voitu tunnistaa.

3.3 Aineiston analyysi

Aineisto analysoitiin aineistoldhtoiselld temaattisella analyysilld. Braunin ja Clarken
(2006) mukaan temaattisella analyysilld aineistosta tunnistetaan, analysoidaan ja
raportoidaan sellaisia teemoja, jotka toistuvat. Tama auttaa jasentamaan aineistoa.
Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 145) mukaan keskeistd on kuvata analyysin eteneminen
niin, ettad lukija ymmartaa miten tuloksiin on paadytty. Tassa tutkimuksessa analyysi
etenee aineistoon perehtymisestd koodaukseen ja siitd edelleen teemojen
muodostamiseen. Samalla otetaan huomioon myds aineiston sisdinen vaihtelu ja eriavat

nakemykset (Braun & Clarke, 2006).

Analyysi aloitettiin litterointeihin perehtymiselld ja aineisto kaytiin lapi useampaan
kertaan. Seuraavaksi aineistosta poimittiin niin tutkimuskysymysten kuin myos itse
tutkimuksen kannalta keskeisia sitaatteja Excel-taulukkoon. Sitaateista tehtiin
pelkistyksid ja niistd muodostettiin koodeja. Koodien pohjalta muodostettiin useampia
laajempia kokonaisuuksia, joista muodostuivat teemat. Ensin pdaateemoja muodostui
viisi kappaletta, mutta tutkimuskysymysten pohjalta jakoa tarkennettiin edelleen.
Lopulta paateemoja muodostui kaksi ja niitda tdsmennettiin alateemoilla. Lopulliset
teemat muodostivat tutkimuskysymysten kannalta selkedan kokonaisuuden. Taulukossa 1

havainnollistetaan pelkistetysti, kuinka sitaateista edettiin teemojen muodostamiseen.



Taulukko 1: Esimerkki aineiston analyysin etenemisesta

Teema
Neuromoninaisuuden
tunnistaminen ja
ymmartaminen

Neuromoninaisuuden
tunnistaminen ja
ymmartaminen

Neuromoninaisuuden
tunnistaminen ja
ymmartaminen

Neuromoninaisuuden
tunnistaminen ja
ymmartaminen

Neuromoninaisuuden
tunnistaminen ja
ymmartaminen
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Alateema
Neuromoninaisuuden
jaaminen piiloon
organisaatioissa

Neuromoninaisuuden
nakyvyyden ja avoimuuden
muutokset

Epasuorat tavat sanoittaa
neuromoninaisuutta

Ymmarrys
neuromoninaisuudesta
vaihtelevaa

Neurokirjon vahvuuksien
tunnistamisen ja
hyodyntamisen rajallisuus

3.4 Tutkijan rooli, luotettavuus ja eettisyys

Sitaattiesimerkki

"Ei, se ei ndy ja ma uskon et se
johtuu vaan siita, ettei ihmiset
valttdmattd tuo esiin ihan
selkeasti sitd”

”- - nuoremmat ehka kertoo,
mutta taa sitten taas vahan
iakkdammat henkilét, niin
siihen kuuluu vield
semmonen  stigma, ettd
asiasta ei puhuta”

"Ehka sita puhutaan
aistiherkkyytena, tuoksut,
aanet, valastus, tunto, niin
tdmmoista  niinku  aistien
kautta on jotenkin helpompi
asiasta keskustella ja tuoda
esiin. Entako se, ettd kertoisi,
ettd mun on vaikea keskittya
tai hahmottaa jotakin asioita,
miten niitd niinku kdydaan
ldpi, ettd se on ehkd
semmonen turvallisempi”

”[...] erilaisuuden pelko, ja se
et osataanks me toimia [...]
mita meidan pitaa, mita
meidan pitda tietdd, miten
meidan pitaa toimia nyt kun
meille tulee erilainen ihminen
[...]”

"ne vahvuudet tulee vaan jos
ne osaa valjastaa ja tai ne
osataan ja kyetdan valjastaa”

Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 164) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuus

perustuu siihen, ettd tutkimusprosessi kuvataan selkedsti ja lapindkyvasti. Taman

periaatteen  mukaisesti

téssa  tutkimuksessa

pyritdan

avaamaan, miten
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haastatteluaineisto on muodostunut ja milld perusteella siita tehtyihin tulkintoihin on
paadytty, jotta tulosten uskottavuutta voidaan arvioida (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 164).
Perinteiset validiteetti- ja reliabiliteettikdsitteet eivat siirry sellaisenaan laadulliseen
tutkimukseen. Tama johtuu siitd, etta laadullisessa asetelmassa tieto muodostuu
tulkinnan seka tutkimustilanteen kautta, jolloin sama tulos ei ole aina tavoiteltava asia

(Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 8.2.1;Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 160)

Tassa asetelmassa haasteet liittyvat aineiston laatuun, haastattelutilanteen
vuorovaikutukseen seka tutkijan tulkintoihin (Hirsjarvi & Hurme, 2022, luku 8.2-8.2.2;
Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 160). Haastattelutilanteissa esitetyt tarkentavat kysymykset
ja niiden maara ovat voineet vaikuttaa siihen, kuinka syvallisesti eri teemoja pystyttiin
kasittelemaan. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikutti myos se, ettd haastateltavien
tietamys tutkimusaiheesta vaihteli. Osa osallistujista pystyi kuvaamaan aihetta
yksityiskohtaisemmin, kun taas osa vastauksista jai melko yleiselle tasolle. Mydskdan
tutkijalla ei ollut alun perin syvallista asiantuntemusta aiheesta. Tama kuitenkin saattoi
tukea aineiston avointa tarkastelua. Lisdksi aineiston koko ja haastattelujen vaihtelevat

kestot rajaavat aiheen kuvaamista.

Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 150) mukaan tutkimuksen eettisyys liittyy tutkimuksen
vastuulliseen toteuttamiseen. My6s TENKin (2019) mukaan ihmiseen kohdistuvassa
tutkimuksessa tutkittavien oikeuksia tulee kunnioittaa koko tutkimusprosessin ajan.
Tassa tutkimuksessa eettisyys liittyy siihen, miten osallistujien antamaa tietoa tulkitaan
ja esitetadn. Aiheen vuoksi haastatteluissa tuli esiin organisaatioiden kaytantoihin ja
asenteisiin liittyvia havaintoja, joiden raportointi vaati harkintaa. Tarkeda oli
anonymiteetin suojaaminen sekd se, ettei vastauksia irroteta asiayhteydesta. Lisdksi
aineiston luottamuksellinen kasittely otettiin huomioon siten, ettd valmis litteroitu
aineisto sailytettiin Vaasan yliopiston suojatulla verkkolevylla, johon péaasy oli rajattu

pelkastaan tutkijoille.
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4 Tulokset

Tassa luvussa esitetdan tutkimuksen tulokset. Haastatteluaineisto koostui tydnantajien
edustajien nakokulmista. Tulokset edustavat rajattua nakokulmaa, silla haastateltavia oli
kahdeksan ja osa haastatteluista jai lyhyeksi aiheen rajallisen tuntemuksen vuoksi.
Varsinaisen haastatteluaineiston lisaksi tuloksissa hyddynnettiin myos yhta erikseen
saatua lisdaineistoa. Tata aineistoa hyédynnettiin vain vdahan ja sen tarkoituksena oli

tuoda aiheeseen omakohtaista nakokulmaa.

Tulokset rakentuivat tutkimuskysymysten ja aineiston pohjalta, mutta analyysissa
huomioitiin my6s muut aineistosta esiin nousseet ilmiot, jotka tarkentavat havaintoja
tutkittavasta aiheesta. Aineistosta muodostui lopulta kaksi padateemaa. Ensimmainen
paateema on Neuromoninaisuuden tunnistaminen ja ymmdrtidminen ja siina
tarkastellaan, miten neuromoninaisuus tunnistetaan, huomioidaan ja ymmarretdan
organisaatioissa. Toinen paateema on Neurokirjon tyéntekijéiden tukemisen kéytéidnnét
ja se vastaa nimensa mukaisesti siihen, mita tukemisen kaytantoja neurokirjon
henkildille on organisaatioissa. Ndiden teemojen kautta vastataan paakysymykseen siita,
miten neuromoninaisuutta tuetaan organisaatioissa. Lisdksi paateemat jakautuivat

tarkemmin alateemoihin, joita muodostui yhteensa yhdeksadn kappaletta.

4.1 Neuromoninaisuuden tunnistaminen ja ymmartaminen

Tyonantajien edustajien haastattelujen perusteella neuromoninaisuus nakyy
organisaatioissa vaihtelevasti. Aiheen tunnistaminen ja ymmartaminen nayttaytyi
monitasoisena ja osittain jopa ristiriitaisena ilmiona. IImion kuvattiin usein jaavan
nakymattomaksi, jolloin sitad ei tunnisteta tai tuoda tydyhteisdssa esiin. Samalla kuitenkin
nakyi viitteitd siitd, ettd neuromoninaisuus on joissakin tilanteissa aiempaa nakyvampi
ilmi6. Lisdksi aiheesta puhuttiin toisinaan epasuorasti esimerkiksi tyoskentelytapojen
kautta. Nakyvyyden pohdittiin haastatteluissa myods olevan osittain kytkoksissa

tyoyhteison ilmapiiriin seka eri tilanteisiin.



32

Aineiston perusteella neuromoninaisuuden nakymattomyys ei nayttaytynyt siten,
etteiko sita esiintyisi organisaatioissa, vaan pikemminkin niin, ettei esiintuomiselle ole
aina tilaa tai sita ei koeta tarpeelliseksi. Myds ymmarrys neuromoninaisuudesta vaihteli
ja jai paikoin melko yleiselle tasolle. Tama saattoi vaikeuttaa neurokirjon henkildiden
yksil6llisten tarpeiden, kuormitustekijoiden tai vahvuuksien tunnistamista. Puutteellinen
ymmarrys naytti myos rajaavan sitd, miten neuromoninaisuuteen liittyvaa potentiaalia

organisaatioissa tunnistetaan ja hyddynnetaan.

4.1.1 Neuromoninaisuuden jadminen piiloon organisaatioissa

Haastattelujen perusteella neuromoninaisuus jai organisaatioissa edelleen helposti
piiloon. Osa haastateltavista koki, ettei ilmio ole ollenkaan yleinen. Asia saattoi jaada
myds huomaamatta, jos tyontekija ei itse tuo sitd esille. Tata kuvasi haastateltava 1
seuraavasti: “ei se kauhean yleistd varmaan oo, tai sanotaan, ettd se jéié ehkd silleen niin
kun muitten asioitten varjoon. Ei sitd sillai kukaan varmaan sano siitd tai kerrot tai tuo
esille vélttdmadattd.” Aiheen tunnistaminen voi siis rakentua organisaatioissa pitkalti siihen,

tuoko tyontekija asian esille.

Nakymattomyys liittyi my6s siihen, kuinka tuen tarpeet eivat aina nay muille ulospain tai
niitd on vaikea tunnistaa. Haastatteluissa kuvattiin, kuinka tallainen tilanne voi nakya
erityisesti etatyossa. Talloin tyontekija kykenee rakentamaan itselleen sopivia

toimintatapoja ilman, ettd se tulee muiden tietoon.

Diagnoosin esiin tuomista ei aina pidetty tyon nakokulmasta tarpeellisena. Vaikka sen
kuvattiin mahdollisesti vaikuttavan tietynlaiseen tyoskentelytapaan, sita ei valttamatta
nahda sellaisena tietona, josta olisi tyontekijdlle esimerkiksi selvda hyotya. Nain pohti
asiaa haastateltava 1: "se ei vdlttdmdittd ehké sen tyén teon kannalta olennaista, vaikka
se on samaan aikaan [...] etté miksi tekee tiettyjd asioita tietylld tavalla [...] siité ei ole
mitddn hyétyd, ettei siitd ole mitddn haittaakaan”. Tata voidaan tulkita myos koetun
organisaation tuen nakdkulmasta siten, kokeeko tyontekija, ettd avoimuus johtaa

esimerkiksi ymmarrykseen tai konkreettiseen tukeen. Lisdksi haastattelussa tahan
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aiheeseen liittyi my6s ajatus henkilokohtaisen elaman ja tyoroolin valisesta rajasta, jossa
tyontekija saattaa esimerkiksi pohtia haluaako pitdaa tyopersoonan erillaan

henkilokohtaisista asioista.

Vaikeneminen ja varovaisuus

Toisaalta nakymattomyys ei tullut aineistossa esiin pelkdstaan niin sanottuna neutraalina
puhumattomuutena. Osa haastateltavista ajatteli, ettda vaikenemiseen liittyy
mahdollisesti hdapeada tai pelkoa huonosta suhtautumisesta. Haastateltava 5 pohti asiaa
ndin: "md luulen, ettd se on vielé tdnd pdivdnd niin kun peldtddn, ettd se koetaan
vammaksi tai sairaudeksi tai semmoiseksi, etté sitd varmaan niin kun hdvetddn ja ei
uskalleta tuoda sitd ilmi” Tama tuo esille erdanlaisen ristirildan siind, kuinka tukea
voidaan toteuttaa, jos tyontekija kokee tulevansa leimatuksi asian osalta. Tyontekija
saattaa talloin jaada kasittelemadan kuormitustaan ilman organisaation tukea, jos
edellytyksia psykologiselle turvallisuudelle ei luoda. Lisaksi muutamista haastatteluista
ilmeni, etta asiasta puhutaan mieluummin esimerkiksi kahden kesken kollegan kanssa
kuin avoimesti koko tyoyhteisdssa, mika myds vahvistaa tulkintaa aiheeseen liittyvasta

varovaisuudesta.

Varovaisuutta saattoivat lisata myos aiemmat huonot kokemukset. Tata kuvasi
esimerkiksi haastateltava 7 seuraavasti: ”[...] ihmisilld on erilaisii kokemuksia. Meidédnkin
henkiléilld on sellasii, voisi sanoa huonoja kokemuksia tyéhaastatteluista, jossa he ovat
olleet avoimia ja sitten se on johtanut ongelmiin”. Huonot kokemukset voivat siten
heijastua my6s mychempiin kasityksiin siitd, miten organisaatio ymmartaa tai tukee

asian kanssa.

Tyotehtdvien ja ympdriston merkitys

Eradssa haastattelussa nakymattomyytta tarkasteltiin myos toisenlaisesta kulmasta:

esiin nousi yksittdginen ndakemys siitd, ettei kaikki tyotehtdvat aina nayttaydy sellaisina,
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joihin neurokirjon henkilot hakeutuisivat toihin: ”[...] jos on timmdésié haasteita, niin ei
ehkd sen tyyppiset henkilét hakeudu téllaseen.” Haastateltava 5 liitti taman erityisesti
tyotehtdvissa esiintyviin vaatimuksiin. Tamankaltaiset nakemykset kuitenkin saattavat
vaikuttaa siihen, miksi neuromoninaisuus tuntuu nayttdaytyvan organisaatioissa jo

lahtokohtaisesti poissaolevana.

Toisaalta aineistossa tuli esiin myods painvastainen ndakemys, jossa neuromoninaisuus
liitettiin nimenomaan tiettyihin tydymparistoihin ja rooleihin, erityisesti IT-alalle. Tata
perusteltiin IT-alan ympariston ja tyoskentelyn piirteiden sopivuutena neurokirjon
henkildille. Nama havainnot nostavat esille tydympariston merkityksen suhteessa siihen,
mitka rakenteet ja vaatimukset mahdollistaa neurokirjon vahvuuksien hydédyntamisen.
Vahvuuslahtdisen nadkokulman mukaisesti tarkasteltuna olennaisena nayttaytyy
tydympariston muokkaaminen sellaiseksi, ettd se mahdollistaa vahvuuksien esiin

tulemisen (Kersten ja muut, 2025).

Organisaatiotason nakymattomyys

Yksilotason kokemuksien lisdksi haastatteluista ilmeni, ettei neuromoninaisuus ollut aina
samaan tapaan esilld organisaatiotason viestinndssa ja dokumenteissa kuin muut,
esimerkiksi yhdenvertaisuuteen liittyvat kysymykset. Vaikka organisaatioissa saatettiin
puhua yleisesti inklusiivisuudesta ja yhdenvertaisuudesta, saattoi neuromoninaisuus
jdada naiden teemojen varjoon. Moninaisuusteemojen kasittely kohdistui siis
nakyvdammin muihin helpommin tunnistettaviin eroihin. Neuromoninaisuutta ei
useinkaan mainittu organisaatiotasolla ainakaan paikallisesti, kuten haastateltava 8
totesi: "md sanoisin, ettd globaalilla tasolla kylld, Suomen tasolla ei”. Jos
neuromoninaisuus nakyy vaan yleisissa linjauksissa kaytantdjen sijaan, se voi jaada

arjessa vaikeammin tunnistettavaksi asiaksi.
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4.1.2 Neuromoninaisuuden nidkyvyyden ja avoimuuden muutokset

Vaikka neuromoninaisuuden ajateltiin jaavan usein piiloon, osa haastateltavista arvioi
ilmion olevan aiempaa nakyvampaa. Aineistossa tama liittyi diagnoosien yleistymiseen
ja parempaan tunnistamiseen seka aiheen entista avoimempaan esille tuomiseen.
Nakyvyyden lisdantyminen kytkeytyi haastateltavien puheessa myo6s laajempaan
ilmapiirin muutokseen, jossa erilaisuudella koettiin olevan tilaa, kuten haastateltava 8
toi esiin: “ihmiset on erilaisia, ehkéd ihmiset on ollutkin aikaisemminkin erilaisia, mutta
ettd ehkd nyt sanosinko viimeisen 10 vuoden aikana on tavallaan lupa olla enempi

sellainen kun on, oma itsensd”.

Samassa haastattelussa tuli myds esiin se, ettd nuoremmat henkilét puhuvat asiasta
avoimemmin. Vanhemmissa ikaryhmissa asiaan saatettiin edelleen liittaa stigmaa, jolloin
siitda vaietaan helpommin. Nakyvyyden ja tietoisuuden lisdantymisesta huolimatta
koettiin, ettei aiheeseen suhtautuminen ole vield tdysin myonteistd. Tama tuo esille
jannitteen lisdantyneen avoimuuden ja edelleen jatkuvan varovaisuuden valilla: vaikka
asiasta puhutaan enemman, psykologinen turvallisuus ei valttamatta toteudu samalla

tavalla eri ikaluokissa.

Eradssa haastattelussa nakyvyyden lisdantyminen liitettiin esimerkiksi siihen, etta
neuromoninaisuus on ollut enemman esillad julkisuudessa. Lisdksi avoimuuden nahtiin
liittyvan siihen, kuinka turvalliseksi tyoyhteiso koettiin ja kenen kanssa siita keskusteltiin.
Esiin tuli mydés muutamia havaintoja, jossa neuromoninaisuuteen liittyvida asioita
saatettiin ottaa puheeksi esimerkiksi rekrytointitilanteissa, jottei hakijan toimintaa

tulkittaisi vaarin ja asia osattaisiin ottaa tilanteissa paremmin huomioon.

Erddssa haastattelussa hahmottui toive siitd, ettd neuromoninaisuuteen voitaisiin
suhtautua joskus nykyistd arkisemmin ja tyoyhteisod olisi sellainen, jossa asiasta voisi
puhua ilman, etta se herattaisi erityista huomiota. Haastateltava 8 kiteytti asiaa ndin: “no
kylld md ldhtisin vdhdn niinku siité, ettd sulla on silmdlasit, nii ei se ténd pdivénd herdtd

kenenkddn niinku ajatuksia yhtddn mitddn. Mutta ettd me pddstds Idhemmds sitd, ettd
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se olisi normi” Haastateltava ajatteli taman edellyttdavan parempaa tietoisuutta ja
tydyhteison luontevampaa suhtautumista neuromoninaisuuteen. Vaikka
neuromoninaisuus nayttaytyi hieman aiempaa avoimempana, ei sen kasittely ollut viela
taysin arkipaivaistynyt. Varsinkin koko tyoyhteison tasolla siihen liittyi edelleen paljon

varovaisuutta.

4.1.3 Epdsuorat tavat sanoittaa neuromoninaisuutta

Haastatteluissa nousi esiin myo6s ilmién epdsuoruus. Tama tarkoittaa sitd, ettei
neuromoninaisuudesta puhuta suoraan tietylla kasitteelld tai diagnoosina, vaan sen
sijaan epdsuoremmin esimerkiksi aistiherkkyyksien, vuorovaikutustilanteiden tai
erilaisten oppimistapojen kautta. Haasteltava 8 kuvasi asiaa ndin: “se ndkyy ehkd
aistiherkkyytend, se ndkyy ehké erilaisina oppijoina, se néikyy ehkd jossakin mddrin
timmdésissd vuorovaikutustilanteissa, johtamisessa.” Jos organisaatioissa otetaan
huomioon esimerkiksi erilaiset aistiherkkyydet, se voisi tukea neurokirjon henkil6ita

ilman, etta diagnoosi tuodaan esille.

Taman ajateltiin  johtuvan siitd, ettd epdsuora puhe voi tuntua kertojasta
turvallisemmalta. Haastateltava 8 kuvasi asiaa ndin: ”[...] me puhutaan paljon noista
niinku aistiystdvdllisyydestd. Se on termind semmoinen sanotaanko vdhemmdn
vaarallinen termi, tai vihemmdn tunteita herdttévd termi”. Samassa yhteydessa
haastateltava pohti kuinka neuroystavallisyyteen liitettavat termit voivat herattaa
joissakin ihmisissa vastareaktioita, mika my0s viittaisi siihen, etteivat ne ole kaikkialla

vield taysin vakiintuneita.

Suoraa puhetta saatettiin valttda myos siksi, ettd sen pelattiin vaikuttavan tyontekijan

ammatillisen uskottavuuden arviointiin, kuten haastateltava 6 kuvasi:

"[...] ihmiset piiloutuu ehkd enemmdn, koska tota peldtddn tavallaan ehkd sitten

sitd, ettd ndyttdd epdkompetentilta [...] on aika semmonen, ehkd jopa herkkd raja
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siind, ettd millon se kddntyy itteddn vastaan ja ihmiset alkaa aatella, ettd siit

puhutaan vaan liikaa”

Epdsuoruus nakyi aineistossa myos siind, etta mahdollisia neuromoninaisuuteen liittyvia
tarpeita kuvattiin monesti tyojarjestelyjen kautta. Haastatteluissa mainittiin muun
muassa vastamelukuulokkeet seka etatyon suosiminen. Haastateltava 3 pohti, etta
tallainen saattaa mahdollisesti liittya neuromoninaisuuteen: “kyllé tosi paljon kuulee
sellasta kommenttia, ettd kun pitéd niin hurjasti keskittyd ja pystyy niinku olee rauhassa,
niin halutaan tosi paljon, monet haluaa tosi paljon etdiilld. Md olettaisin, ettd se saattaa
sitten liittyd siihen.” Tama ei valttdmattd osoita yhteyttd neuromoninaisuuden ja
tyojarjestelyihin liittyvien asioiden taustalla, mutta se tuo kuitenkin esille
kuormittumisen hallintaan liittyvia tarpeita. Tama taas liittyy koetun organisaation tuen
osalta siihen, tunnistetaanko tarpeet tyon tekoa tukevina ja kyetddanko siihen

vastaamaan.

4.1.4 Ymmarrys neuromoninaisuudesta vaihtelevaa

Ymmarrys neuromoninaisuudesta ja vyksil6llisestd vaihtelusta jaa haastattelujen
perusteella monesti yleiselle tasolle. lImid saatetaan tunnistaa vain pinnallisesti, jolloin
esimerkiksi tuki ei toteudu kaytanndssa. Erds haastateltava pohti, ettei
neuromoninaisuutta osata valttamatta hyodyntaa tai ymmarreta yksilollisesti kaikissa
organisaatioissa. Tatd kuvasi haastateltava 1 kuvasi seuraavasti: "ehkd sitd ei osata
hyédyntééd organisaatiossa tdllé hetkelld, tai ei osatakaan, ja sitten on tiettyjd
organisaatioita, joissa tavallaan niin kun, kun sitd ei osata tai ei ymmdrretd sitd
yksil6llisté, mikd se nyt sitten ikind onkaan se moninaisuus sielld.” Tama tuo esille
neuromoninaisuuden yksilollisen ymmartamisen ja yleisen tunnistamisen eron. Vaikka
neuromoninaisuus tunnistetaan organisaatioissa, se ei vield valttamattd takaa

konkreettista reagointia esimerkiksi tuen tarpeisiin.

Samassa keskustelussa tuli myds esiin avoimen keskustelun merkitys. Haastateltavan

mukaan avoin keskustelu ei riita, jos yksiloa ja hdnen ominaisuuksiaan ei ymmarreta.
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Yksilollinen kohtaaminen liitettiin kykyyn kommunikoida ja ymmartaa toista ihmista,
minka kuvattiin vaativan jossain maarin esimerkiksi tunnedlykkyytta. Lisaksi asiaa
tarkasteltiin haastatteluissa myos valmiutena kohdata ja hyvaksya erilaisia ihmisia.
Haastateltava 7 kiteytti asiaa ndin: “enemmdnhdn mun mielesté se on niinku kiinni siitd
siité halusta, et sé haluut toimia ja sé oot niinku valmis siihen, ettd haluat ymmdrtdd
vastapuolta [...] eihédn tdmd oo loppujen lopuksi kauheen vaikeeta.” Tama tuo esille
asenteen merkityksen neuromoninaisuuden huomioimisessa. Pelkdn tiedon sijaan
olennaisempaa nayttdisi olevan se, miten halukkaita organisaatioissa ollaan

ymmartamaan ja tukemaan erilaisia ihmisia.

Osaamisen ja tiedon rajallisuus

Haastattelujen aikana tuli esiin, ettda ymmarrys ja tietdamys aiheesta rakentuivat toisinaan
esimerkiksi oman |dhipiirin kautta. Aihe oli usein vieraampi heille, joilla
neuromoninaisuutta ei esiintynyt lahipiirissa. Aiheen vieraus nakyi myods osaamisen
rajallisuutena, jolloin esihenkilolld ei valttamatta ollut riittavia valmiuksia tunnistaa,
kuinka neuromoninaisuus pitdisi huomioida kaytannossa. Tata kuvasi haastateltava 2

seuraavasti:

"mé ymmdrrdn, ettd on erilaisia vaatimuksia tai ettd haasteita, tarpeita, etté
tavallaan avoimin mielin suhtaudun niihin ja enemmdnkin toivon, ettd sitten sitd
asiantuntemusta ja ohjausta [...] tulee sitten mun suuntaan, ettdé hei ndin me
voitais nditd asioita tehdd, ettd tavallaan mulla ei ole niitd valmiuksia juuri télld
hetkelld, enkéd ole opiskellut syvillisemmin asiaa. Mutta se ehkd se, ettd md
tiedostan asian [...] kuitenkin tarkoitus on mahdollistaa, ettd jokainen tydntekijd

kokee et on hyvd paikka ja mahdollisuus tehddi sité tyétd [...]"

Tama tuo esihenkilotuen osalta jannitteen myonteisen suhtautumisen ja kdytannon

valmiuksien vilille. Koetun organisaation tuen osalta jad epdaselvdksi, miten asian
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tunnistaminen saadaan muutettua konkreettiseksi toiminnaksi esimerkiksi tuen

kannalta.

Vastakkainasettelu ja pelko

Lisaksi aineiston mukaan neuromoninaisuuden huomioimiseen voi liittya tietynlaista
vastakkainasettelua. Haastateltava 8 pohti, ettd yksiléllinen huomioiminen saatetaan
nahda tilanteena, jossa tarpeisiin vastaaminen tapahtuu muiden
kustannuksella: "peldtddn sitd, ettd me ollaan viemdssd tybeldmdd liikaa
yksildllisyysnékékulmasta, jollon kun yhtd palvellaan, niin pyllistetédn muille.” Yksilollista
huomioimista voidaan siten tulkita epdreiluna sen sijaan, ettd se nahtaisiin
vhdenvertaisuuden edistamisend. Samassa haastattelussa tuli esille, ettd puutteellinen
ymmarrys saattaa vaikeuttaa kuormitustekijéiden tunnistamista, jolloin tyosta ei
valttamatta osata poistaa tai vahentda sellaisia tekijoita, joista neurokirjon henkilot
kuormittuvat. Lisdksi puutteellisen tietoisuuden ajateltiin liittyvan “erilaisuuden
pelkoon”, kun taas ilmidon paremman ymmartamisen ajateltiin olevan yhteydessa

myonteisempaan suhtautumiseen.

4.1.5 Neurokirjon vahvuuksien tunnistamisen ja hyddyntamisen rajallisuus

Aineiston perusteella neuromoninaisuuteen liittyvid vahvuuksia ei aina tunnisteta tai
osata hyodyntda tyoelamassa. Vahvuuksiksi lueteltiin muun muassa syvaa keskittymista,
luovuutta, yksityiskohtien tarkkaa huomioimista seka kykya tuottaa laadukasta tyon
jalked, mikali tyon tekemisen edellytykset olivat kunnossa. Haastateltavien mukaan
organisaatioissa voidaan sivuuttaa merkittdvda osaamispotentiaalia, jos tyontekijoita
arvioidaan liian kapeiden raamien mukaisesti. Tallaisen ajateltiin nakyvan esimerkiksi
rekrytointitilanteissa, jossa huomio kiinnitetddan tyon kannalta epdolennaisiin
ominaisuuksiin, vaikka ratkaiseva asia olisi jokin muu osaaminen. Tata kuvasi

haastateltava 7 seuraavasti:
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"mé aina kannustan ihmisié niinku kokeilemaan [...] monta kertaa on ollut kylld
semmoinen, ettd vau minkdélaisia niinku osaajia [...] sanoi, ettd oikeesti ettd téd
tyyppi on ollut 10 vuotta tyéttémdénd. Ettéd hdn on niin kun ndin taitava, et kun
kylldhédn me niinku yhteiskuntana, organisaatioina, hukataan ihan hirvedsti

kyvykkyyttd silld, ettd meiddn rekrytointiprosesseissa haetaan taas sitd hyvdd

tyyppid [...]"”

Tama tarkentaa vahvuuksien tunnistamiseen liittyvda ongelmaa rekrytoinnin
nakékulmasta. Neuromoninaisuuden huomioiminen nayttaisi alkavan jo siind vaiheessa,
millaisia ominaisuuksia pidetdadn tyon kannalta keskeisind. Osaamisen tunnistamisen
lisdksi olisi huomioitava myos olosuhteet. Vahvuudet voivat tulla nakyvaksi erityisesti

silloin, jos tyontekija paasee itselleen sopivaan ymparistoon. Ndin kertoi haastateltava 8:

"[...] kun hén keskittyy johonkin, niin hdnhén niinku uppoutuu siihen asiaan ihan
tdydellisesti. Hén tekee niin priimaa laatua, ettd en toista tiedd, joka pystyisi
vastaavaan, eli kun hdn hdnelld on niin selkedt ohjeet héiin tietdd mité hén tekee,

niin ei niin tehokasta toista I6ydy”

Aineiston perusteella vahvuuksien hyédyntaminen vaatii sita, ettd ne tunnistetaan ja
pystytdaan kytkemaan osaksi tyon tekemista. Tata vaikeuttaa kuitenkin useasti se, etta
erilaisuus nahdaan edelleen herkdsti ennemmin puutteena kuin voimavarana, kuten
haastateltava 8 totesi: “me ollaan vield Suomessa véhdn siind asteikolla, ettéd se niin kun
erilaisuus ndhdddn vikana ennen kuin niinku mahdollisena voimana.” Talldin vahvuuksien
arvostaminen saattaa myo6s jaada helposti pelkdksi positiiviseksi puheeksi.
Haastatteluissa erilaisten kyvykkyyksien huomioimista pidettiin kuitenkin myds
lilketoiminnan kannalta jarkevana, kuten haastateltava 7 toi esille: "ei sen takia ettd se
on hyvdntekevdisyyttd, vaan sen takia ettd se on hyvdd bisnestd.” Neuromoninaisuus
voidaan nahdad myos organisaation osaamisen hyodyntamisen nakokulmasta.
Tyontekijdlle tama voisi nayttaytyad koetun organisaation tuen kannalta siten, etta hanen

erilaisuutensa ndhdaan arvokkaana.
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4.2 Neurokirjon tyontekijoiden tukemisen kdytannot

Neurokirjon tyontekijoiden tukemisessa tarkeiksi nayttaytyivat seka tyoymparistoon ja
tyon jarjestamiseen liittyvat ratkaisut, kuin myos yksilollisten tarpeiden huomioiminen.
Tukeminen liittyi tyoymparistobn ominaisuuksiin, jarjestelyihin, joustavuuteen seka
tyontekijan ja organisaation valiseen kommunikointiin. Lisaksi olennaiseksi osoittautui
neuromoninaisuuden ymmartaminen laajemmin ja yksilollisemmin pelkdn diagnoosin

sijaan.

Aineiston perusteella huomio tulisi ensisijaisesti kiinnittda siihen, mitka ratkaisut
toimivat kenellekin parhaiten. Myo6s esihenkilon rooli nayttaytyi keskeisena tuen
kannalta. Haastatteluissa tyontekijan ja esihenkilon suhteessa tarkedna koettiin avointa

keskustelua ja kuormituksen ennakointia.

4.2.1 Tyoymparisto ja jarjestelyt

Tyoympariston sekd organisaatioiden rakenteiden kuvattiin olevan merkittdavassa
roolissa kuormituksen muodostumisessa. Kuormitusta lisdsivat esimerkiksi |ahityon
pakollisuus, avotoimisto seka vahainen autonomia. Haastateltava 1 kuvasi asiaa
ndin: "esimerkiks ittelle avotoimisto on myrkkyd ihan niinku suoraan sanottuna. Ettd md
oon kun koira ikkunalla siiné kohtaa, kun joku kévelee ohitte tai joku puhuu jossakin [...].”
Samassa yhteydessa tuli esiin, kuinka kuormitus saattaa syntya organisaatiossa tehdyista
linjauksista, jolloin esimerkiksi pakollinen lahityo yhdistettyna avotoimistoon nayttaytyi

ymparisténa, jota ei kuvattu “neuroturvalliseksi.”

Tyoympariston jarjestelyista esiin nousivat esimerkiksi etatyo, joustava tydaika, hiljaiset
tyotilat, akustiikka, valaistus ja vastamelukuulokkeet. Na&itd ei kuitenkaan kuvattu
yksinomaan neuromoninaisuuteen liittyvina jarjestelyind, vaan laajemmin kaikkien tyén

tekoa tukevina asioina.
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Tyon luonne, kiinnostavuus ja kuormitus

Lisaksi haastatteluissa esitettiin erilaisia ndkemyksia asiantuntijatyon ja suorittavan tyon
osalta neuromoninaisuuden nakokulmasta. Asiantuntijatyéhon liitettiin myodnteisina
piirteina esimerkiksi tyon joustavuus, autonomia ja mahdollisuus hyédyntaa luovuutta.
Samalla siihen nahtiin liittyvan tietynlaisia kuormitusta lisaavia piirteita, kuten tyon
rajattomuutta seka itseohjautuvuuden vaatimusta. Joustavuus ei siis aineiston mukaan
automaattisesti vdhenna kuormitusta, vaan voi joissakin tilanteissa myos lisata sita.
Suorittava ty0 puolestaan nayttaytyi selkedammin rajattuna ymparistona, mika saattoi

joko vahentaa tai lisata kuormitusta. Ndita kuvasivat haastateltava 4 ja 8 seuraavasti:

"Ehkd asiantuntijatydssd ne hyddyt tulee erityisesti esille, missd sitten on myds
vapautta jérjestellé omaa tyétd ja sitten toisaalta niin kun olla luova. Ehkd se voi
olla haaste [...] jos on tosi muodollinen, vaikka tehtaan joku tuotantolinja missé
tekisit vaikka yhtd vaihetta, niin siiné se luovuuden kéyttdminen on rajattu ja se
voi my6s olla semmosta puuduttavaa [...] tehdastydssd myés se joustavuus on
esimerkiks eri tasolla, ettd sielld ei ole joustavaa tybaikaa ja sielld ei ole
etdtyémahdollisuuksia, etté ehkd asiantuntijatyéssé ne pddsee sitten enemmdén

edukseen timmoset ihmiset” (Haastateltava 4)

"Ehkd md nden sen enempi haasteena toimistotydssd. Asiantuntijatydssd, jossa se
saattaa jddhd niinku se tyonteko vield illaksikin pdéille, ettd tdssd se on niinku mun
mielestd selkedmmin rajattu, [...] selked tyd, selkedt tavat toimia, selkedit
ohjeistukset [...] mé sanoisin, ettd tdmmdinen tehdasty6, missé on standardi
toimintatavat niin tdd on niinku ehkd neuropuolen henkilille niinku helpompi

ympdirist6” (Haastateltava 8)

Rajattomuus tuli esille myos nakdkulmia taydentavassa lisdaineistossa. Henkilo toi esille,
kuinka mielenkiintoisten tehtavien viedessd mennessdan, unohtuu helposti taukojen

pitdminen ja toitd tehdaan jopa liikaa. Tatd kuvattiin seuraavasti:
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”[...] mitd se hyperfokus on. Siitd unohtuu se, ettd tarviiko sun syéddd, ettd tarviiko
sun juoda, tarvitseeko sinun kdydd vessassa [...] pahimmillaan se kuluttaa jos tota
siihen ei tule pysdytyksid [...] jos on kivaa, liian kivaa tyétehtdvdd, niin saattaa olla,

ettd tekee ylitoitd.”

Toisaalta haastatteluissa tuotiin esille, kuinka tyon luovuus, sopiva tyomaara ja
kiinnostavat tehtdvat voivat toimia voimavarana. Kuormittavina koettiin erityisesti
toimistopaivat ja asiakastapaamiset, joihin liittyi paljon vuorovaikutusta ja ymparistén
arsykkeita. Lisdksi kuormituksesta puhuttaessa esille nousi myods yleisesti nykypaivan

ty6elama, jonka koetaan olevan entista suorituskeskeisempaa kaikille.

4.2.2 Yksilolliset ratkaisut

Tyontekijan tukemisen kannalta olennaiseksi osoittautuivat vyksilolliset ratkaisut.
Yksilollisyys koettiin sellaisena, etta tyon tekemisen tapoja tai kdytantoja voidaan
sovittaa tyontekijalle sopiviksi. Samansuuntaisesti haastateltava 7 totesi: "loppujen
lopuksi silld diagnoosil ei mun mielesté ole mitddn merkitystd, vaan pitdisi kysyd kaikilta
se sama kysymys, et hei, mitd miten md voidaan tehdd, jotta me saadaan sut
menestymddn?” Tuen lahtokohtana ei siten nayttaydy diagnoosi vaan tyontekija yksilona,

ja kuinka organisaatio mahdollistaa henkil6n tyéntekoa.

Useissa haastatteluissa korostui tuen toteutumisessa yksilén vastuu. Tarjottujen
tyokalujen tai tuen hyodyntaminen edellytti tyontekijaltd kykya tunnistaa rajojaan ja
tuoda tarpeensa avoimesti esille. Avoimuuden nahtiin korostuvan erityisesti etatyossa,
silla silloin kuormittuminen voi jaada esihenkiloltd huomaamatta. Haastateltava 7
havainnollisti asiaa seuraavasti: “ettd hei, [...] jos sé kuormitut ja sd et kerro siitd, niin me
ei kerta kaikkiaan voida tietdd, et meiddn on niinku pakko luottaa siihen mitd sd kerrot”.
Tama tuo esiin esihenkilon tuen rajallisuuden, mika heijastuu tuen toteutumiseen, mikali

tyontekija ei pysty tai halua tuoda tarpeitaan esiin.
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Toisaalta aineistossa kuvattiin my0s tilanteita, jossa tydntekijan oma rajojen
tunnistaminen ei aina riitd, sillda niiden huomioiminen voi silti jaada kaytannossa
toteutumatta. Aineiston perusteella tallaisissa tilanteissa tarvitaan mukaan myos
ulkopuolista reagointia. Tuen toteutuminen naytti siis edellyttavan tyontekijan

aktiivisuutta seka organisaation konkreettisia toimia.

My0Os joustavien ja yksilollisten tyojarjestelyjen toteutuminen naytti edellyttdvan
ymmarrysta ja valmiutta keskustella ratkaisuista. Olennaista ei ollut kaikessa
joustaminen vaan sellaisten kdytantojen loytaminen, jotka toimivat niin organisaation
kuin tyontekijankin ndkokulmasta. Haastateltava 1 kuvasi tata tyontekijan ja
organisaation tavoitteiden yhteensovittamisena: ”[..] koska loppupeleissd |[...]
organisaatiossa halutaan, ettd ihmiset on tehokkaita. Ja sitten ihminen haluaa itse, ettd
hén pystyy sen oman ominaisuutensa kanssa pdérjéiéimddn siind tyékontekstissa missd se
on.” Kun tyd pystytddn jarjestamaan siten, ettd se tukee yksilon tapaa tehda tyots,

tyontekijalle voi valittya kokemus hanen tyépanoksensa arvostamisesta.

Aineistossa yksilolliset tydjarjestelyt pitivat sisallaan myos tyon pilkkomista pienempiin
osiin. Selked aikataulutus saattoi auttaa luomaan niin sanottua kiireen tuntua, joka voi
olla hyodyllista tukemaan joidenkin neurokirjon tydntekijoiden ulkoista motivaatiota.
Lisaksi joustavat tyojarjestelyt liittyivat mahdollisuuteen tehda tyota itselleen sopivalla
tavalla. Mahdollisuus valita osoittautui esimerkiksi keinoksi tukea tyontekoaan ilman,

ettd omat haasteet taytyy tuoda esille. Tata kuvasi haastateltava 1 seuraavasti:

”se kyvykkyys ehkd valita se oma tyénteon tapa on dédrimmdisen térkee [...] ja siis
se on ehkd parasta siind, ettd kun sulla on mahdollisuus itte valita milld tavalla ja
missd sd teet téitd, niin silloin tavallaan sun ei tartte mennd edes kertomaan sitd,

ettd hei, mulla on tdllanen haaste”
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Mahdollisuus valita voi siten nayttaytya tyontekoa tukevana ettd myos yksityisyytta
suojaavana jarjestelynd. Neuromoninaisuuden tukemisen kannalta tallainen autonomia

mahdollistaa tyon tekemisen sovittamisen omiin tarpeisiin ilman asian perustelua muille.

4.2.3 Esihenkilon rooli

Tuen toteutuminen liitettiin myods esihenkilotyohon. Haastattelujen perusteella
tyontekijan tukeminen edellyttdd avointa ja tyontekijan yksilollisyyttda huomioivaa
esihenkilésuhdetta. Esiin tuli tarve tietoisuuden lisdamiselle ja erityisesti sellaiselle
puheelle, jossa neuromoninaisuudesta puhuttaisiin organisaation omista kokemuksista
kdsin. Taman ajateltiin olevan yleista tietoa havainnollistavampaa ja konkreettisempaa.
Lisaksi esiin tuli useasti avoimen puheen merkitys neuromoninaisuuden kontekstissa,
jonka ajateltiin madaltavan tyontekijan kynnystd tuoda esille omia tarpeitaan.
Aineistosta oli kuitenkin my6s havaittavissa, ettd toisinaan organisaatioissa voi olla

ristiriita sanojen ja tekojen valilla, jolloin puhe jaa helposti puheen tasolle.

Aineistossa tuli esiin useasti myos se, etta esihenkilon oli tarkeaa tuntea tyontekijansa
tarpeeksi hyvin, jotta kuormittumisen merkkeja voidaan tunnistaa ajoissa.
Kuormittumiseen puuttumista pidettiin tarkeana erityisesti ennakoivana, ennen kuin
tilanne ehtii pahentua. Myos tyon tekemistd voidaan tukea sitd paremmin, mita
enemman yksilon ominaisuuksista tiedetddn ja niitd ymmarretaan. Tyontekijan

tuntemista kuvasi haastateltava 5 nain:

"esihenkiléond mun mielesté mun pitdd tuntea mun ihmiset niin hyvin, ettd md
tunnistan myds siitd persoonasta, kéyttdytymisestd et okei nyt menee kovaa, nyt
ndkyy vdsymys, nyt ndkyy se hermostuneisuus. Eli se on myéskin musta semmosta
hyvdd esihenkilotyétd, ettd md oon oppinu tuntemaan mun ihmisten
kayttdytymismallit ja reaktiot, ettd md tajuan, ettd nyt nyt on se hetki kun pitéd

lyédd jarrua pddlle”
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Tama korostaa esihenkilotyon ennakoivaa ja reagoivaa puolta. Neuromoninaisuuden
kannalta tama nadyttaytyy olennaisena, silla tuen tarpeet vaihtelevat. Lisaksi aineistossa
tuotiin esille yksilollisen johtamistyylin merkitys. Tahan liitettiin my6s esihenkilon kyky
suhteuttaa viestintd ja tuki tyontekijan mukaan. Haastateltava 4 tiivisti asiaa
seuraavasti: ”se on tosi térkedd, ettd me voidaan tehdd yhé parempaa yksilén johtamista,
koska nykyaikana ei riitd semmonen niin kun homogeeninen téité ryhmdd johdetaan
samalla tavalla tyyppinen ja siihen kuuluu myés timd alue.” Yhdenmukainen johtaminen

voi jattaa neuromoninaisuuden huomioimatta, silla se voi peittaa alleen yksil6lliset erot.

4.2.4 Diagnoosia laajempi ymmarrys

Diagnoosia olennaisempana nahtiin se, miten asiat ratkaistaan kaytannossa. Esille tuli
myds pohdintaa siitd, kuinka neuromoninaisuuden ymmartaminen pelkdn diagnoosin
kautta saattaa kaventaa kasitystd tyontekijan tarpeista. Tata kuvasi haastateltava 1

seuraavasti:

"[...] ei ymmdrretd koko konseptia tai sitd niinku moninaisuutta. Ja sitten jos se
ymmdirretddn, niin se ymmdirretddn sen diagnoosin kautta, mutta unohdetaan se,
koska se on spektri. [...] yks haaste koska ne ei saa laitettua siihen, niin kun sua
siihen tiettyyn aitaukseen, ettd no nyt télld on tdmménen ja tolla on tommonen,
etté me kohdellaan ndité tdllé tavalla. Se on just se niinku se pointtikin siind, ettd
se tavallaan se yksiléllinen niinku ymmdrtdminen siité ihmisestd [...] se on vaikeeta

monelle”

Diagnoosin tunnistaminen ei vield tarkoita, ettd yksil6llista vaihtelua ymmarrettaisiin.
Haastatteluissa diagnoosildhtdisen tarkastelun ajateltiin ohittavan yksil6lahtdisen
tarkastelun. Pelkkda diagnoosia tarkedmpdana pidettiin  ymmarrysta siitd, mita

vahvuuksia tai kuormitustekijoita tyontekijalla on, jotta niihin pystytdan varautumaan.

Lisaksi aineistossa nousi esiin, kuinka tyon tekemista tukevat tai vaikeuttavat ratkaisut

liittyvat organisaation rakenteisiin. Rakenteiden toimivuutta arvioitiin sen perusteella,
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kuinka hyvin ne mahdollistavat yksilon vahvuuksien kdyton. Haastatteluissa pohdittiin,
kuinka jaykat kaytannot eivat valttamatta vastaa yksildllisiin tarpeisiin, kun taas
joustavat, “skaalautuvat” toimintatavat voivat mahdollistaa paremman tydskentelyn eri
henkiloille. Tahan liittyi myos ajatus tyon ja tyontekijan yhteensovittamisesta, silla kaikki
tyotehtavat eivat edellyta samoja asioita, jonka vuoksi olennaisena pidettiin vahvuuksien

ja vaatimusten kohtaamista.

Esiin tuli myos ajatus siita, etta kaytantdjen ja rakenteiden tulisi jo Iahtokohtaisesti olla
sellaisia, ettd ne helpottavat tyon tekemista kaikille. Tallaiset kaytannot nahtiin
hyddyllisind myoés muille kuin neurokirjon henkildille. Haastateltava 8 ajatteli asiaa
seuraavasti: ”[...] md Iéhden tddllé tyéeldmdssé siitd ndkdkulmasta, ettd me tehdddn
asioita kaikille paremmaksi. Ja semmoinen séddeltdvyys, sdddettévyys, yksildllisyys. Niin
se palvelee mun mielestd kaikkia [...]” Tama ajatus siirtad huomion erillisista jarjestelyista
syvemmalle organisaation rakenteisiin. Kun tuki on sovitettu rakenteisiin valmiiksi, sita

ei tarvitsisi rakentaa erikseen kullekin tyontekijalle.
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5 Pohdinta

Tassa tutkimuksessa tutkittiin sitd, miten neuromoninaisuutta tuetaan organisaatioissa
tyonantajien edustajien nakokulmasta. Tulosten perusteella neuromoninaisuus
ndyttaytyi organisaatioissa vaihtelevasti. Aineiston perusteella se ei ollut tdysin
poissaolevaa, ja sen nakyminen kytkeytyi tyonantajien edustajien kuvauksissa muun
muassa tyoyhteisdn ilmapiiriin, tyontekijan aiempiin kokemuksiin ja esille tuomiseen,

seka siihen millaiseksi asian kertominen tyén suhteen arvioitiin.

Lisaksi ymmarrys neuromoninaisuudesta ndaytti jaavan paikoin yleiselle tasolle.
Neuromoninaisuuden tukeminen edellyttda sita, ettda neurokirjon henkil6ita
ymmarretdaan yksilollisemmin tarpeiden ja vahvuuksien kautta. llman tallaista
ymmarrysta tuki ei valttamatta kohdistu niihin tekijoihin, jotka tukevat tyon tekoa tai
vahentdvat kuormitusta. Talldin myds neuromoninaisuuteen liittyvdd potentiaalia ei
valttamattd osata hyddyntda. Tulokset viittaavat siihen, ettd neuromoninaisuuden
tukemista tulisi tarkastella tydelaman kaytantojen, tydyhteison ilmapiirin seka

esihenkil6tyon kautta.

5.1 Neuromoninaisuuden tukeminen organisaatioissa

Tutkimuksen ensimmaisena osakysymyksena oli, miten neuromoninaisuus tunnistetaan,
huomioidaan ja ymmarretdan organisaatioissa. Tulosten perusteella neuromoninaisuus
tuli nakyvaksi erityisesti, jos tyontekija toi itse esiin diagnoosin, tuen tarpeen tai oman
tapansa tehda tyota. Se saattoi kuitenkin tulla esiin myds epasuoremmin esimerkiksi
aistiherkkyyden, keskittymisen tai muun tyoskentelytapaan vaikuttavan asian kautta.
Tunnistaminen ei kuitenkaan nadyttanyt olevan organisaatiossa vakiintunutta, vaan se

hahmotettiin useimmin yksittdisten tilanteiden tai tyontekijoiden kautta.

Huomioimisen ja ymmartamisen kannalta nousi esiin, ettei neuromoninaisuutta voida
Iahestya pelkan diagnoosin kautta. Haastattelujen mukaan olennaisempaa oli ymmartaa

tyontekijaa yksilona ja siten, mitka asiat tukevat tai lisddvat kuormitusta. Lisaksi esiin
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nousi, ettd neurokirjon henkil6iden osaamispotentiaali voi jaada hyodyntamatts, jos

tyontekijaa arvioidaan liian kapeiden raamien mukaan.

Tutkimuksen toinen osakysymys oli, mita kaytantoja neurokirjon tyontekijéiden
tukemiseen on. Tulosten perusteella tuki rakentui tyon jarjestamisen, tydympariston
muokkaamisen ja esihenkilotyohon liittyvista kaytannoista. Haastatteluissa mainittiin
esimerkiksi etatyon mahdollisuus, joustavuus ja rauhalliset tyotilat. Naita ei kuitenkaan
kuvattu yksinomaan neurokirjon henkildille suunnattuina, vaan yleisemmin kaikkien
tyota tukevina kadytantoéina. Tuen toteutuminen naytti kuitenkin liittyvan myos
tyontekijan omaan avoimuuteen seka esihenkilon valmiuteen tunnistaa kuormittumista

seka reagoida asiaan.

Lisaksi paakysymyksena oli, miten neuromoninaisuutta tuetaan organisaatioissa. Tata
tarkennettiin edelld olevilla osakysymyksilld, joiden perusteella voidaan todeta, ettd
neuromoninaisuuden tukeminen naytti kokoontuvan kolmesta toisiinsa kytkeytyvista
tekijoista. Ensinndkin esiin tuli turvallisen ilmapiirin merkitys: tyontekijalla tulisi olla
luottamus siihen, ettei diagnoosin tai siihen liittyvan tarpeen kertominen johda
negatiivisiin seurauksiin. Toisena tuki naytti edellyttavan yksilollisyyden huomiointia ja
ymmarrysta siitd, miten tyontekijan vahvuudet saadaan kayttoon ja kuormitustekijoita
voidaan vdhenetdd. Kolmantena tukeminen ndyttaytyi tyon jarjestamiseen tai

tyoymparistoon liittyvina ratkaisuina.

5.1.1 Turvallinen puhe ja neuromoninaisuuden nakyvaksi tuleminen

Tulosten perusteella neuromoninaisuuden nakyminen organisaatioissa vaihteli.
Tyonantajien edustajien haastatteluissa tuli esiin, ettei neuromoninaisuutta aina
tunnisteta, sanoiteta tai tuoda tyoyhteistssa esiin. Lisdksi aihe nayttaytyi myos
organisaatiotason nakymattomyytena, silld se ei ollut esillda samaan tapaan muiden

yvhdenvertaisuusteemojen kanssa.
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Tulokset ovat linjassa aiemman tutkimuksen kanssa siitd, ettd ilmio voi jaada
nakymattomaksi, ellei tyontekija tuo sita itse esille. Lisaksi aiemmissa tutkimuksissa on
tuotu esille, ettd tuen tarpeiden esille ottamiseen tai diagnoosin kertomiseen on liitetty
stigmaa, hyotyjen ja riskien punnintaa seka huolta siitd, miten asian esiin tuominen
vaikuttaa tyontekijan mahdollisuuksiin (Romualdez ja muut, 2021;Kalmanovich-Cohen &
Stanton, 2023; Davies ja muut, 2023). My6s tyOnantajien edustajien haastatteluissa
diagnoosin esiin tuomiseen liitettiin hdapeda, pelkoa seka aiempia kielteisia kokemuksia
avoimuudesta. Tama tutkimus kuitenkin tarkentaa aiempaa tutkimusta tuomalla esiin,
ettd neuromoninaisuus ndyttdytyi organisaatioissa ndakymattomyytena myos
kaytantojen tasolla. Neuromoninaisuus ei valttamatta ole vield vakiintunut taysin osaksi
organisaatioiden yhdenvertaisuuspuhetta. Talloin se voi jaada organisaatiossa irralliseksi,
ilman ettd se otetaan huomioon laajemmin esimerkiksi tyoympariston tai tyon

jarjestamiseen liittyvissa kaytannoissa.

Nakymattomyys ei yhdistynyt kuitenkaan pelkdstaan negatiivisiin asioihin. Sen ajateltiin
my0s liittyva siihen, ettd tyontekija haluaa pitda henkilokohtaisen elaman erilldan
tyoroolista tai tyontekija ei valttamatta koe, ettd kertomisesta olisi hyotya tyon kannalta.
Lisaksi etdtyd saattoi mahdollistaa, ettd tyontekija pystyy itse sdatelemaan
tydympadristédan ja tyon tekemisen tapojaan ilman, ettd tuen tarpeita taytyy tuoda
muiden tietoon. Tama taydentada aiempaa tutkimusta siitd, ettda etatyoé voi helpottaa
neurokirjon tyontekijoiden arkea tai tehda ilmiostd nakymattomampaa (Kalmanovich-

Cohen & Stanton, 2023; Brooks ja muut, 2024).

Neuromoninaisuudesta ei aina puhuttu suoraan diagnoosina ja sen ei ajateltu olevan
vield tdysin neutraali tai vakiintunut osa tydyhteis6a. Aiemmissa tutkimuksissa on
kuvattu, kuinka neuromoninaisuuteen liittyvia piirteitd saatetaan peitellda maskaamalla,
jotta henkil6 mukautuisi paremmin neurotyypillisiin odotuksiin (Brooks ja muut, 2024;
Schuurmans ja muut, 2024; Davies ja muut, 2023). Tassa tutkimuksessa ei kasitelty
suoraan tyontekijoiden omia maskaamisen kokemuksia, joten aineiston pohjalta ei voida

paatellda, missd maarin tyontekijat peittdvdt neuromoninaisuuteen liittyvia piirteita.
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Kuitenkin tyOnantajien edustajien ndakemykset epdsuorasta puheesta voivat viitata
samantyyliseen varovaisuuteen asian osalta, joka liittyi neuromoninaisuuteen liittyvien

piirteiden nakyville tulemiseen.

Lisaksi tietoisuuden lisddntyminen ei aineiston perusteella vield tarkoittanut tadysin
turvallista ja avointa keskustelukulttuuria. Haastateltavien puheessa nuorempien
tyontekijoiden ajateltiin suhtautuvan asiaan avoimemmin, kun taas vanhempien
sukupolvien varovaisemmin. Tama voi viitata siihen, etta tietoisuuden lisdantyminen ja
aiheen suurempi nakyvyys ovat ainakin osittain lisdinneet ymmarrysta
neuromoninaisuudesta, vaikka sitd ei voida taman tutkimuksen perusteella osoittaa.
Tulkinta on kuitenkin linjassa aiemman tutkimuksen kanssa siitd, etta
neuromoninaisuuden ymmartamisen on todettu olevan yhteydessd aiheen

hyvaksyvampdaan suhtautumiseen (Romualdez ja muut, 2021; McDowall ja muut, 2025).

Organisaation tuen teorian ndakokulmasta asiaa voidaan tarkastella turvallisen puheen
kautta, vaikka kyseessda ei ollut suoraan neurokirjon henkildiden tyontekijoiden
kokemukset. Rhoadesin ja Eisenbergerin (2002) mukaisesti tyontekijan kasitys tuesta
muodostuu organisaation kohtelun ja arvostuksen perusteella. Tydnantajien edustajien
kuvaukset toivat esiin tekijoitd, jotka voivat luoda pohjaa tuen kokemukselle. N&ita olivat
esimerkiksi tyoyhteison ilmapiiri ja aiheen ymmartaminen. Ymmarryksen merkitys on
linjassa McDowallin ja muiden (2025) kanssa siitd, ettd neuroinklusiivinen tydelama
kytkeytyy hyvaksyntdaan, ymmarrykseen ja psykologiseen turvallisuuteen. Myds Khan ja
muut (2023) korostavat psykologisen turvallisuuden merkitystd neurokirjon

tyontekijoiden tukemisessa.

5.1.2 Hyvaksyvasta suhtautumisesta kaytannon tukeen

Tulosten perusteella avoimuus ja halu ymmartda neuromoninaisuutta ovat tdrkea
lahtokohta neurokirjon tyontekijoiden tukemiseen. Myonteisyys ei kuitenkaan vield
takaa sitd, etta tyodntekija saa tarvitsemansa tuen. Organisaation tuen teorian

nakokulmasta tuki rakentuu myds organisaation kadytdnndistd ja tyooloista seka
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esihenkilon toiminnasta (Rhoades & Eisenberger, 2002). Aineistossa kuvattiin keinoja,
joilla kaikenlaisia tyontekijoita pyritaan tukemaan kaytanndssa. Tallaisia kaytantdja olivat
muun muassa tydajan joustavuus, etdatyéon mahdollisuus, rauhalliset tyotilat, selkea
ohjeistus ja tyon aikatauluttaminen. Nama ovat linjassa myos Khanin ja muiden (2023)
kanssa, joiden mukaan neurokirjon tyontekijoiden tuki rakentuu sellaisista tydontekoon
vaikuttavista kaytannoista, jotka auttavat tekemaan tyosta ennakoitavampaa,

selkeampaa seka yksildllisiin tarpeisiin vastaavaa.

Neuromoninaisuuden tukeminen koettiin aineistossa rakentuvan myos tyontekijan ja
esihenkilon vuorovaikutuksessa. Tyonantajan edustajat kuvasivat, kuinka tarpeet eivat
aina nay ulospdin, minkad vuoksi tyontekijan oma aktiivisuus on tdarkeda tuen
kdynnistymiselle. Tdma on samansuuntainen Cernickajan ja Sokolovan (2024)
tutkimuksen kanssa, jossa HR-asiantuntijat yhdistivat tuen tarpeet helpommin nakyviin,
fyysisiin - vammoihin. Samalla haastatteluissa kuitenkin ajateltiin, ettei tuen
toteutuminen voi jaada taysin tyontekijan vastuulle, vaan organisaation ja esihenkilon
tulee luoda sellaista ilmapiiria, jotta tarpeista voidaan puhua ja joihin myds reagoidaan
konkreettisesti. Tama korostaa psykologisen turvallisuuden merkitysta, jota myos aiempi

tutkimus on tuonut esiin (McDowall ja muut, 2025;Khan ja muut, 2023).

Aineiston perusteella tuki voidaan ymmartaa myos emotionaalisena, relationaalisena ja
instrumentaalisena tukena. Emotionaalinen tuki liittyy esimerkiksi siihen, kokeeko
tyontekija tulevansa ymmarretyksi, kun taas relationaalinen tuki liittyy suhteiden
laatuun ja kohteluun tyoyhteisssa (Gibson ja muut, 2026). Aineistossa emotionaalinen
tuki nakyi tyonantajien puheessa avoimena suhtautumisena ja pyrkimyksena luoda

ilmapiiria, jossa on mahdollisuus puhua avoimesti esimerkiksi kuormituksesta.

Relationaalinen tuki nakyi tdssda aineistossa tyontekijan ja esihenkilon
vuorovaikutuksessa ja siind, tunteeko esihenkild tyontekijan niin, ettd han voi havaita
taman kuormittumisen merkkeja ja miten tyOyhteis6 suhtautuu erilaisuuteen.

Instrumentaalinen tuki nakyi konkreettisina ratkaisuina, joista tuotiin esiin esimerkiksi
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aiemmin mainitut tydympariston muokkaaminen, vastamelukuulokkeet ja joustavat
tyojarjestelyt. Nama olivat linjassa Mathieun ja muiden (2019) sekd Gibsonin ja muiden

(2026) kanssa instrumentaalisesta tuesta.

Neuroinklusiivisuuden nakdokulmasta esihenkilon rooli korostuu tuen mahdollistajana
kaytdanndssa. Tassa tutkimuksessa tydnantajan edustajat toivat esille, etta esihenkilon
odotetaan tuntevan tyontekijansa niin hyvin, ettd he voivat tunnistaa myos henkilosta
kuormittumisen merkkeja. Tama on McDowallin ja muiden (2025) tutkimuksen kanssa
linjassa siitd, etta neuroinklusiivisuus tyopaikalla rakentuu esihenkilén ja kollegoiden
tuesta seka yksilollisista mukautuksista. Myds Martin ja muut (2022) tuovat esille

esihenkilon ja tyontekijan suhteen ja yksil6llisten mukautusten merkitysta.

Lisaksi aineistossa tuotiin esille autonomian ja joustavuuden merkitys. Aiemmin kuvatut
joustavat ratkaisut koettiin tarkeind myds aiemmissa tutkimuksissa (Nishith ja muut,
2025, Khan ja muut, 2023). Samalla aineistossa tuli esille, ettei joustavuus
automaattisesti vahenna kuormitusta, vaan voi joissakin tilanteissa jopa lisata sita;
asiantuntijatyossa vapauden ja itseohjautuvuuden kuvattiin lisadvan kuormitusta, jos

tyontekija ei pida taukoja tai rajaa tyontekoaan.

5.1.3 Yksil6llisyyden huomiointi vahvuuksien mahdollistajana

Vahvuuslahtdisen ndkokulman kannalta tuloksissa nousi esiin pohdintaa, ettei
neuromoninaisten vahvuuksia aina osata tunnistaa tai hyodyntdaa tyoeldamassa.
Tyonantajan edustajat kuitenkin kuvasivat useita vahvuuksia, kun niista puhuttiin. Esiin
tuotiin esimerkiksi luovuus, keskittyminen, yksityiskohtien huomioiminen ja kyky tuottaa
laadukasta tyon jalked. Tama vastaa aiempia tutkimuksia siitd, ettd neurokirjon
henkiléihin on liitetty lukuisia vahvuuksia, myos edelld mainittujen lisaksi (Albright ja

muut, 2020; Doyle, 2020; Hotte-Meunier ja muut, 2024).

Vahvuuksien hyddyntaminen ei kuitenkaan tapahtunut itsestadn, vaan sellaisella

ympadristolla ja tyon jarjestelyilld, jotka mahdollistavat niiden kayton. Eradssa



54

haastattelussa tyontekijan poikkeuksellisen laadukkaan tyén jaljen kuvailtiin tulevan
esiin, kun hanella oli selkeat ohjeet siihen, mita tehda. Tama tukee Hotte-Meunierin ja
muiden (2024) havaintoa siitd, ettd vahvuuksien hyddyntaminen riippuu tydympaériston
ja tyontekijan yhteensopivuudesta. Myos Doyle (2020) tuo esille, ettd neurokirjon
henkildiden vahvuuksien on ajateltu padsevan parhaiten esiin, kun tydymparisto joustaa
ja tuki seka tyokalut ovat riittavia. Samalla vahvuudet ja kuormitustekijat nayttaytyivat
kuitenkin osittain tilannesidonnaisina: esimerkiksi intensiivinen keskittyminen nahtiin

vahvuutena, mutta sama piirre voi altistaa kuormittumiselle, jos tyon tekoa ei rajata.

Neurokirjon osaamispotentiaalin arveltiin jddavan huomaamatta, jos osaamista
arvioidaan tyon osalta epdolennaisten ominaisuuksien sijaan. Aineistossa tama liitettiin
rekrytointikdytantoihin ja kasitykseen "hyvasta tyypistd”. Tama on linjassa Daviesin ja
muiden (2023) tutkimuksen kanssa siitd, kuinka perinteiset rekrytointikdaytannot voivat
olla ongelmallisia neurokirjon henkildiden ndakdkulmasta, silld niissa painotetaan usein
esimerkiksi sosiaalista suoriutumista. Lisaksi Kerstenin ja muiden (2025) esille tuomaa
vahvuusldhtoistda nakokulmaa voidaan hyodyntdd asian tarkastelussa siten, ettd jos
rekrytointitilanteissa huomio kohdistuu epdolennaisiin asioihin, jda neurokirjon
vahvuudet piiloon. Tama on osittain linjassa myos Kerstenin ja muiden (2025)
ndakemyksen kanssa siita, ettda neurokirjon henkiloita tarkastellaan tydelamassa edelleen

usein puutteiden kannalta.

Organisaation tuen nakokulmasta vahvuuksien tunnistaminen voidaan nahda osana
tyontekijan tyopanoksen arvostamista (Rhoadesin & Eisenberger, 2002). Tassa asiaa
voidaan tarkastella siita, millaisia edellytyksia tyonantajien edustajat kuvasivat
vahvuuksien kaytolle. Aineistossa nama edellytykset tulivat esiin selkeind ohjeina,
joustavuutena tyon teon suhteen sekd sellaisena ymparistond, missa tyontekijan
vahvuudet pdaasevat esille. Tama liittyy myds van Woerkamin ja muiden (2016)
ajatukseen koetusta organisaation tuesta, jossa olennaisena ndayttaytyy, luodaanko

tyontekijalle mahdollisuuksia vahvuuksien kayttéon.
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Lisdksi aineistossa nousi esiin yksilollisyys vahvuuksien hyédyntamisessa. Diagnoosia
olennaisempana pidettiin sita, mitka ratkaisut auttavat kutakin tydntekijaa onnistumaan
tyossadn. Tama on linjassa McDowallin ja muiden (2025) seka Thorpen ja muiden (2024)
kanssa siitd, etta neurokirjon henkildiden kokemukset ja tarpeet vaihtelevat yksilollisesti,
joten tukea ei tulisi rakentaa yhdenlaisen mallin varaan. Lisdksi kuten aiemmin todettiin,
aineistossa tuli esille erilaisia mukautuksia ja joustoja, jotka voivat tukea laajemmin
erilaisia tyoskentelytapoja. Tama on myds linjassa aiemman tutkimuksen kanssa (Nishith
ja muut 2025). Myo0s aineistossa saddeltavyyden ajateltiin hyddyntavan yleisesti kaikkia

tyontekijoita.

5.2 Tutkimuksen tuottama hyoty

Tama tutkimus tdydentaa aiempaa tutkimusta tuomalla esiin tydnantajien edustajien
nakoékulman neuromoninaisuuden tukemisen suhteen. Aiempi tutkimus on tarkastellut
enemman neurokirjon tyontekijéiden kokemuksia, heidan tyollistymiseensa vaikuttavia
esteitd, tydon mukautuksia seka tyohyvinvointia (McDowall ja muut, 2025; Schuurmans
ja muut, 2024; Thorpe ja muut, 2024). Tassa aihetta ldhestyttiin puolestaan tydnantajien
edustajien kautta siitd, miten neuromoninaisuus tunnistetaan, miten siitda puhutaan ja
millaisia valmiuksia organisaatioilla on vastata neurokirjoon kuuluvien tyontekijéiden
tarpeisiin. Tutkimuksen hyoty liittyy siihen, ettd se tekee tydnantajapuolen roolin
nakyvammaksi aiheen suhteen. Aiemmassa tutkimuksessa sitd on kasitelty vield
rajallisesti ja tietoa on myods vahan siitd, kuinka neurokirjon tyontekijoitd tuetaan

tyollistymisen jalkeen (Branicki ja muut, 2024).

Tulosten pohjalta neuromoninaisuuden tukeminen ei voi perustua pelkastaan siihen,
ettd tyontekija kertoo diagnoosistaan. Tama voi jadda sanoittamatta aiempien huonojen
kokemuksien vuoksi, kuten myos aiemmassa tutkimuksessa on esitetty stigman seka
tyontekijan hyoty-riski punninnan vaikutuksia kertomiseen (Davies ja muut, 2023;
Kalmanovich-Cohen & Stanton, 2023). Tutkimuksen havainto vahvistaa naita tutkimuksia

siitd, etta diagnoosin esille tuominen koetaan usein arkaluontoisena asiana. Lisdksi tata
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tdydensi havainto ilmion epdsuoruudesta, jossa diagnoosiin liittyvaa keskustelua tai

tarpeita tuodaan esille ilman suoraa diagnoosin nimeamista.

Lisaksi tuen kaynnistyminen vaatii myos organisaation valmiutta kasitella tuen tarpeita.
Tama havainto siirtda tarkastelua kohti organisaation rakenteita, silla koetun
organisaation tuen teorian mukaan tyontekijan kokemus tuesta perustuu organisaation
toimintaan, tyontekijan kohteluun ja siihen millaista tukea han kokee saavansa
(Eisenberger ja muut, 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002). McDowall ja muut (2025)
soveltavat teoriaa neuromoninaisuuden kontekstissa ja tuovat esiin psykologisen
turvallisuuden merkityksen, mikd vastaa myos tdman tutkimuksen tuloksia. Tama
laajentaa ymmarrysta siitd, etta asian esille ottaminen on my6s riippuvaista
organisaation roolista sen suhteen, onko asian esille ottamiselle tilaa ja kuinka asiaa

kasitellaan.

Kaytannén hyotyna on puolestaan se, ettd tutkimus auttaa organisaatioita
tarkastelemaan neuromoninaisuuden tukemista laajemmin. Tulokset tuovat esille,
kuinka organisaation tai tyon rakenteet, esihenkil6tyo ja rekrytointi voivat joko tukea tai
rajata erilaisten tyontekijoiden onnistumista. Tama tdydentda aiempaa tutkimusta, jossa
HR-kdytantojen on tunnistettu vaikuttavan neurokirjon tyontekijoiden mahdollisuuksiin

(Volpone & Hennekam, 2025).

Lisaksi aiempi tutkimus on tuonut esiin neurokirjon yksilolliset tuen tarpeet (McDowall
ja muut, 2025; Thorpe ja muut 2024). Tulokset mukailevat ja syventavat tata nakokulmaa
siitd, ettd olennaista ei ole diagnoosin tunnistaminen, vaan miten yksil6llisyytta
huomioidaan organisaatioissa. Samalla tutkimus kytkeytyy tutkimukseen organisaation
roolista vahvuuksien hyédyntamisen tukemisessa (Kersten ja muut, 2025; van Woerkom
ja muut 2016). Taman tutkimuksen perusteella tama edellyttdd myonteisen puheen
sijaan konkreettisia keinoja ja oikeanlaista tyoymparistda, jossa erilaiset vahvuudet

paasevat esiin.
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5.3 Tutkimuksen rajallisuudet

Tutkimuksen rajallisuus nakyy aineiston koossa ja rajautumisessa. Haastatteluaineisto
koostui kahdeksasta tyonantajien edustajien haastattelusta seka yhdesta taydentavasta
lisdaineistosta. Haastattelut olivat kestoltaan melko Iyhyitd, mikd vaikutti esimerkiksi
teemojen syvalliseen kasittelyyn. Tuloksia ei mydskaan voida yleistaa koskemaan kaikkia

organisaatioita, eika se kasittele laajasti erilaisia tydn muotoja.

Tavoitteena oli ilmidn syvempi ymmartaminen, jonka vuoksi haastateltavat rekrytoitiin
mukaan tarkoituksenmukaisesti. Tarkoituksenmukaisesta otannasta huolimatta
haastateltavien nakemykset ja kokemukset vaihtelivat suuresti, mikd on otettava
huomioon tulosten arvioinnissa. Toisaalta tama toi aineistoon monipuolisuutta, vaikka

se ei muodostakaan yhtendista kuvaa ilmiosta.

Rajallisuus liittyy myds haastateltavien omiin kasityksiin, kokemuksiin ja tulkintoihin, joka
vaikutti siihen, mitd tietoa tutkimuksessa saatiin. Haastateltavien tieto perustui
yksittaisiin tilanteisiin, omiin havaintoihin, lahipiirin kokemuksiin tai henkilékohtaisiin
kokemuksiin. Tarkastelussa ei ollut myoskdan painopisteena neurokirjon tyontekijoiden

kokemukset vaan tyonantajien edustajien nakemykset.

Lisdksi aineisto perustui suurelta osin asiantuntijatyéon konteksteihin. Vaikka
haastatteluissa sivuttiin myods suorittavaa tyota, kuvaavat tutkimuksen tulokset
ensisijaisesti sellaisia ymparistdja, jossa on esimerkiksi etiatyon mahdollisuus seka
joustavat tyOajat ja tavat tehda tyota. Kaikki haastattelut tehtiin Suomessa toimiviin

yrityksiin, jonka vuoksi sita ei voida yleistad koskemaan kaikkia maita.

5.4 Kaytannon suositukset ja jatkotutkimusehdotukset

Suositukset perustuvat aineistossa esiin nousseisiin havaintoihin. Niiden perusteella
organisaatioissa tulisi viedda neuromoninaisuutta koskevaa ymmarrysta kohti

konkreettisempaa osaamista. Yleinen tieto ei valttamatta riitd, vaan neuromoninaisuutta
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pitdisi kasitelld konkreettisten esimerkkien ja neurokirjon tyontekijoiden kokemusten
kautta. Tallainen avoin puhe voisi madaltaa tyontekijoiden kynnysta tuoda erilaiset
tarpeensa esille. Lisdksi aidot kokemukset voisivat auttaa organisaatioita tukemaan
neurokirjon tydntekijoita tyon sujuvuudessa seka tunnistamaan paremmin sellaisia
kaytantoja, jotka aiheuttavat neurokirjon henkiléille turhaa kuormittumista. Olennaista
kuitenkin on, ettei neuromoninaisuuden huomioiminen jaa yleiselle tasolle, vaan se

nakyisi muutoksina johtamisessa, kaytanndissa ja jarjestelyissa.

Tuloksissa ja aiemmassa tutkimuksessa nousi esille yksilollinen kohtaaminen seka
esihenkilén roolin merkitys. Sen perusteella esihenkildille tulisi tarjota tietoa
neuromoninaisuudesta ja sen yksil6llisyydesta seka psykologisen turvallisuuden
vahvistamisesta. Neuroinklusiivisuus edellyttda esihenkilotydssa tyontekijoiden
kohtaamista yksildina ja sellaisten toimintatapojen tunnistamista, jotka auttavat kutakin

tyontekijaa onnistumaan ja menestymaan tyossaan.

Lisaksi esiin tuli ajatus, ettd tydelaman kaytantojen ja rakenteiden tulisi olla kaikille tyon
tekoa helpottavia. Taman perusteella tydymparistoa tulisi kehittaa kaikille hyvaksi, jotta
se tukee kaikenlaisten tyontekijoiden tyoskentelya. Esimerkiksi sdddeltavyyden ajateltiin
olevan kaikille hyodyllista, ja aineistossa saddeltavyys kuitenkin naytti toteutuvan.
Saadeltdvyyteen kuuluu erilaiset ratkaisut, etdtydn mahdollisuus, ennakoitavat
aikataulut ja selkedt ohjeet. Nama jarjestelyt voivat myos parantaa ty0ymparistoad ja sen

toimivuutta laajemmin koko henkildston kannalta.

Tulosten ja aiemman tutkimuksen perusteella organisaatioiden tulisi myods tarkastella
rekrytointi- ja muita henkilostokdytantojaan neuroinklusiivisuuden nakokulmasta.
Organisaatioiden arveltiin hukkaavan merkittdvda osaamispotentiaalia, mikali
tyontekijoita arvioidaan tyon kannalta epdolennaisten ominaisuuksien perusteella.
Taman perusteella rekrytointiprosessien tulisi olla sellaisia, jotta ne eivat sulje pois
neurokirjon hakijoita. Tama voisi nakya tydpaikkailmoituksissa, haastattelutilanteiden

ennakoitavuudessa tai vaihtoehtoisissa tavoissa osoittaa tehtavaan vaadittu osaaminen.
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Tarkeda olisi kiinnittdd huomio tehtdavan kannalta vaadittavaan osaamiseen ja
potentiaaliin, kuin muihin tydn kannalta epdolennaisiin asioihin. Lisdksi
neuromoninaisuus tulisi ottaa huomioon myo6s perehdytyksessa, tydssa ja urakehityksen

tukemisessa.

Aihetta voisi olla hyodyllista tutkia jatkossa laajemmalla ja monipuolisemmalla
aineistolla. Aihe voisi hyotya tarkastelusta laajemmin eri toimialoilla, tydon konteksteissa
ja eri kokoisissa organisaatioissa. Myds asiantuntijatyon ja suorittavan tyon vertailu
neuromoninaisuuden kontekstissa voisi tuoda lisada ymmarrysta tukikdaytantojen
toimivuudesta ja tyon sujumisesta erilaisissa tyoymparistdissa. Myds neurokirjon
tyontekijoiden ja esihenkildiden nakékulmien tarkastelu rinnakkain voisi auttaa
paremmin ymmartamaan, kohtaako tarjolla oleva tuki tyontekijoiden tarpeet ja

millaisena tuki koetaan.

5.5 Johtopaatokset

Tulosten perusteella turvallinen ilmapiiri ja kdytannon teot nayttaytyivat
neuromoninaisuuden tukemisen perustana organisaatioissa. Yksiléllinen johtaminen,
joustavuus ja tyon selkiyttdminen ovat keinoja, joilla neurokirjon henkildiden
kuormitusta voidaan vahentda ja vahvuuksia tukea. Lisdksi diagnoosia tarkedampaa on
ymmartda, mika auttaa tyontekijoitd onnistumaan omassa tyossaan. Kdytanndssa tama

tarkoittaa sitd, ettd organisaatioissa on tilaa erilaisille tavoille tehda tyota.
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Tekoalyn kaytto

Tutkielmassa on hyoddynnetty apuna Undermind Al -tekodlytyokalua tieteelliseen
tiedonhakuun. Lisaksi ChatGPT:td on hyddynnetty lahteiden etsimiseen ja osittaiseen

kielenhuoltoon.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Haastattelurunko

Taustatiedot

1. Mimi
2. Rooli organisaatiossa
3. Toimiala

Neuromoninaisuus organisaatiossanne

4. Miten yleistd neuromoninaisuus on arganisaatiossanne, arvionne mukaan?

5. Kertovatko tyontekijat aveimesti neurokirjon piirteistdan tai diagnooseistaan?

Tarkentava kysymys: Miksi kylla / miksi ei?

6. Mikyykd neuromaoninaisuus mielestinne organisaation arjessa tai toiminnassa jollain tavalla?
7. Miten organisaatiossanne reagoidaan, jos tyéntekija kertoo neurokirjon diagnoosistaan (esim.
ADHD, autismikirjo)?

8. Onko esihenkildilla tietoisuutta neuromoninaisuudesta? Onko heitd koulutettu aiheen
tunnistamiseen, puheeksi ottamiseen ja silhen reagointiin?

9. Onko organisaatiossanne tehty konkreettisia erityisjdrjestelyji neurokirjon tyéntekijdille?
Jos kylld, millaisio?

10. Miten neuromoninaisuus huomicidaan tdlla hetkelld organisaationne kiytanndissa?

11. Mika neuromoninaisuuteen liittyen koetaan organisaatiossanne haastavaksi?

Oma osaaminen ja asenteet

12. Miten hyvin itse koet tuntevasi neurckirjon diagnooseja?
13. Mitd vahvuuksia ndet neurokirjon piirteisiin littywan tyoelamassa?
14. Entd mitd haasteita?

Suoritus, kuormitus ja rakenteet

Tieddmme aiemmasta tutkimuksesta, ettd neurokirjon ihmiset ovat erityisen haavoittuvassa
ryhimassd kuormittumisen nakdkulmasta. Seuraavaksi kysyn muutamia kysymyksia
suoriutumisesta ja kuormittumisesta.

15. Miten organisaationne madrittelee ja palkitsee korkean suoritustason?

Tarkentava kysymys: Miksi se on madritelty juuri ndin?

16. Niettekd tapoja, joilla ndma jarjestelmat voivat kannustaa tydntekijditd venyttdmadn itseddn
liilkaa?

Tarkentava kysymys: Miksi ndin tapahtuu?

17. Miten seuraatte tai tunnistatte ylikuormituksen tai kuormittumisen merkkeja?

18. Miten organisaationne reagoi naihin merkkeihin?

Tarkentava kysymys: Miksi nama keinot ovat (tai eivit ole) toimivia?

19. Mitka kaytinnot ovat toimineet —tai eivdt ole toimineet — ylikuormituksesta aiheutuvien
haittojen ehkiisemisessd?

Tarkentava kysymys: Miksi luulette niiden toimineen tai epdonnistuneen?
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Yleisid kysymyksid

20. Mainitaanko neuromoninaisuus organisaationne rekrytointiviestinnassa tai
tyBnantajakuvassa?

21. Onko neuromoninaisuus huomioitu esimerkiksi ESG-raportoinnissa, tasa-arvo- tai
yvhdenvertaisuussuunnitelmissa?

22. Miten tdrkeana pidatte neuromoninaisuuden huomioimista organisaation tulevaisuuden
kannalta?

23, Onko jotain muuta neuramaoninaisuuteen, tydhyvinvointiin tai johtamiseen littyvad, mita
haluaisit vield kertoa?

24. Suositteletko haastattelemaan jotain muuta henkilda aiheesta?
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Liite 2. Saatekirje

Saatekirje pro gradu -haastattelu
Hei,

Kiitos vield, ettd olet lupautunut osallistumaan pro gradu -tutkielmaani liittywddn haastatteluun.
Tutkimukseni kasittelee neuromoninaisuutta tybelimadssda HR:n ndkBkulmasta. Teen tutkielmani
osana laajempaa Vaasan yliopistossa toteutettavaa tutkimuskokonaisuutta, ja haastattelussa
kerdttyd aineistoa voidaan hybdyntdd myds tissd tutkimuksessa tietosuojalomakkeessa kuvatulla

tavalla.

Haastattelu toteutetaan Microsoft Teamsissa, eika siihen tarvitse wvalmistautua etukateen.

Haastattelun arvioitu kesto on noin 30-45 minuuttia.

Osallistuminen haastatteluun on vapaaehtoista, ja wvoit perua osallistumisen tai keskeyttdd
haastattelun missd vaiheessa tahansa. Voit myds jattad yksittdisiin kysymyksiin vastaamatta.
Haastattelu tallennetaan Teamsissa litterointia varten. Littercinnista poistetaan tunnistetiedot, ja
tutkimuksessa kdytetddn vain anonymisoitua aineistoa. Aineisto kasitellddn luottamuksellisesti ja

tulokset rapartoidaan siten, ettel henkild tai organisaatio ole tunnistettavissa.
Pyydan, ettd tutustut liitteend olevaan tietosuojalomakkeeseen ennen haastattelua. Varmistan myds
haastattelun alussa suostumuksesi osallistumiseen ja sithen liittyviin kdytdntbihin sekd sen, ettd olet

saanut tarvittavat tiedot haastatteluun liittyen.

Jos sinulle herdd kysymyksid, vastaan mielelldni.

‘Yetavallisin tervelisin,

Jenni Mikkonen
‘aasan yliopisto, johtamisen yksikkd

Liiketoiminnan kehittdmisen maisterichjelma
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Liite 3. Tietosuojalomake

TIETOSUOJAILMOITUS EU:n tietosuoja-asetus (106/679) art 12-14

Péiviys 27.1.2026

Rekisterin nimi
NeuroPRISM, Vaasan yliopisto

Rekisterinpitij(t)
Heini Pensar

HenkilGtietojen kisittelytarkoitus ja kisittelyperuste

Henkilatietojasi kisitellddn tieteellisessd tutkimuksessa, jonka tavoitteena on tarkastella
neurckirjoon kuuluvien tydntekijdiden ja esihenkildiden kokemuksia tybeldmassa seka
ymmartdd organisaatioiden ndkemyksia ja kdytantdjd neuroinklusiivisuuteen liittyen.
Tutkimuksessa keskitytdan erityisesti osallistujien tunnistamiin vahvuuksiin seka
tyBelimassd kohdattuihin haasteisiin. Tutkimukseen kutsutaan tydntekijéitd, heitd johtavia
esihenkildita sekd HR-henkiléstda. Lisaksi haastatellaan neurokirjoon kuuluvia esihenkildita
ja heiddn johdettaviaan. Tutkimuksen tavoitteena on muodostaa moenipuclinen
kokonaiskuva siitd, miten neurokehitykselliset plirteet vaikuttavat tydn tekemiseen, tydn
rytmittamiseen seka sosiaaliseen vuorovaikutukseen tydelamdssa. Aiheesta on toistaiseksi
saatavilla vain rajallisesti tutkimustietea, minkd vuoksi tutkimukseen osallistuminen on
merkittava ja arvokas panos tiedon kartuttamiseksi.

Tutkimus on laadullinen ja toteutetaan yksildhaastatteluina. Haastattelut toteutetaan
Teams-tydkalulla verkossa. Haastattelu tallennetaan Teamsiin, joka tuottaa haastattelusta
litteroinnin. Haastattelu talticidaan Vaasan yliopiston sucjatulle verkkolewylle.
Adnitallennetta ei voi yhdistda henkildn yhteystietoihin. Litteroinnit talticidaan anocnyymina
Vaasan yliopiston verkkolevylle. Aincastaan litteroituja materiaaleja kaytetdan
tutkimuksessa. Anonyymeja littercinteja ei voi yhdistad haastatteluun osallistuneeseen
henkilaan.

Tutkimuksen henkildtietojen kasittely perustuu tietosuojalainsaddannén mukaisesti
osallistujan antamaan suostumukseen seka tieteelliseen tutkimustarkoitukseen.
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista. Henkiltietojen kasittelyperusteena on
suostumus, Suostumuksen voi peruuttaa milloin tahansa ilmoittamalla tastad
rekisterinpitdjalle. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta ennen suocstumuksen
peruuttamista suoritetun kdsittelyn lainmukaisuuteen.

HenkilGtietojen sdilytysaika

Adnitaltio sdilytetddn 12 kuukautta Vaasan yliopiston suojatulla verkkolevylld.

Anonyymi litteroitu haastatteluaineisto sailytetddn 10 vuotta. Haastattelua eivoida timdén
jalkeen yhdistda haastateltavaan.
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