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Ty6eldman murros ja kasvavat vastuullisuusvaatimukset haastavat organisaatioita uudistamaan
rakenteitaan kohti kestdvampaa ja monimuotoisempaa tyoelamaa. Neuromonimuotoisuus eli ih-
misten neurobiologinen yksilollisyys on noussut merkittavaksi osaksi monimuotoisuutta ja yri-
tysvastuuta koskevaa keskustelua, mutta sen huomioiminen tydelaméassa on edelleen hajanaista.

Taman pro gradu -tutkielman tarkoituksena on lisdta ymmarrysta siitd, miten neuromonimuotoi-
suus rakentuu osaksi suomalaista tydeldmaa ja organisaatiokulttuuria seka vastuullisuusrapor-
toinnin kadytantoja. Tavoitteena on selvittda, millaisia ndkemyksia ja asenteita suomalaisella yri-
tysjohdolla on neuromonimuotoisuutta kohtaan, ja miten sen strateginen johtaminen seka vas-
tuullisuusraportointi voivat toimia toisiaan tukevina vélineina sen edistamisessa.

Tutkielma toteutettiin laadullisena monimenetelmatutkimuksena, jonka aineisto koostui kirjalli-
suuskatsauksesta, yritysjohdon teemahaastatteluista (n = 9) sekd Suomen kymmenen menesty-
neimman yrityksen vastuullisuusraporttien dokumenttianalyysista (n = 10). Aineistot analysoitiin
teoriaohjaavan, teemallisen sisdllonanalyysin avulla. Tutkielman teoreettisena viitekehyksena
hyddynnettiin organisaation tuen teoriaa (POS), jonka avulla tarkasteltiin, miten rakenteelliset ja
kulttuuriset kaytannot muuntuvat tyontekijoiden kokemaksi tueksi ja osallisuudeksi.

Tutkielman tulokset, jotka perustuvat kirjallisuuskatsaukseen, dokumenttianalyysiin ja yritysjoh-
don haastatteluihin, osoittavat, ettd neuromonimuotoisuuden tukeminen edellyttaa seka strate-
gisia etta rakenteellisia ratkaisuja. Pelkka tavoitteiden asettaminen ei riitd, mikali niita ei kytketa
organisaation arjen kaytantdihin ja johtamismalleihin. Vastuullisuusraportointi voi toimia vali-
neend, joka tukee yhdenvertaisempien, osallistavien ja neuroystavallisempien tydyhteiséjen ra-
kentumista. Neuromonimuotoisuuden huomioiminen edellyttda johdon sitoutumista, tietoisuu-
den lisdamista ja rakenteiden kehittdmista, jotka mahdollistavat yksilollisten erojen arvostamisen
tyoyhteisoissa.

Tutkielma laajentaa ymmarrystd neuromonimuotoisuuden johtamisesta suomalaisessa tyoela-
massa ja osoittaa, miten vastuullisuusraportointi voi toimia yhtena kaytannon valineena edistaa
rakenteellisesti yhdenvertaisempaa ja inklusiivisempaa organisaatiokulttuuria. Tulokset tarjoa-
vat suuntaviivoja organisaatiolle, jotka haluavat vahvistaa neuroystavallisyytta osana strategista
vastuullisuusty6tadn seka avaavat jatkotutkimukselle mahdollisuuksia neuromonimuotoisuu-
den mittaamisen ja johtamiskdytantdjen kehittamisen ndkokulmasta.
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1 Neuromonimuotoisuuden huomioiminen haastaa ty6elaman

ja vastuullisuuden rakenteita

Tyoelama on murroksessa, jossa monimuotoisuus, vastuullisuus ja tyontekijoiden yksi-
I6lliset tarpeet ovat nousseet keskeisiksi teemoiksi seka organisaatioiden kaytannoissa
ettd niitd koskevassa yhteiskunnallisessa keskustelussa (Tyoterveyslaitos, 2025; World
Economic Forum, 2025). Taustalla vaikuttavat useat samanaikaiset globaalit kehityskulut:
tyovoimapula ja vdeston ikdantyminen pakottavat organisaatioita tarkastelemaan tyon-
tekijoiden erilaisia vahvuuksia aiempaa laajemmin, globaali ilmastonmuutos ja kesta-
vyyshaasteet sekd EU:n kestdavyysraportoinnin saantely ohjaavat yrityksia kohti kesta-
vampia toimintatapoja, ja tyontekijoiden muuttuvat odotukset painottavat tyon merki-
tyksellisyyttd, joustavuutta ja yhdenvertaisuutta (Tyo- ja elinkeinoministerio, 2025).
Nama kehityskulut haastavat organisaatioita tarkastelemaan tyon ja tydyhteisdjen ra-
kenteita uudesta nakdkulmasta: miten erilaiset ihmiset voivat toimia ja menestya kesta-

vasti muuttuvassa tyoelamassa.

Tama pro gradu -tutkielma tarkastelee, miten neuromonimuotoisuus rakentuu osaksi
suomalaista tyoelamaa ja organisaatiokulttuuria sekd millainen rooli vastuullisuusrapor-
toinnilla ja organisaation tarjoamalla tuella on neuroepatyypillisten tyontekijéiden ase-

man edistamisessa.

Tyoyhteison monimuotoisuus ndahdaan organisaatioiden kilpailukyvyn, innovatiivisuu-
den jaresilienssin lahteena (Roberson, 2006). Vastuullisuus puolestaan toimii viitekehyk-
send, jonka kautta yritysten toimintaa arvioidaan eri sidosryhmien, asiakkaiden ja tyon-
tekijoiden nakokulmista. Vastuullisuudesta on tullut keskeinen osa organisaatioiden yh-
teiskunnallista hyvaksyttavyytta ja luotettavuutta (Treepongkaruna ja muut, 2024), mika
korostaa sen merkitysta myods osana yritysten strategista johtamista ja viestintaa. Tyon-
tekijoiden yksil6llisten tarpeiden huomioiminen on puolestaan noussut tyéhyvinvoinnin
ja sitoutumisen keskeiseksi edellytykseksi. Jos naita tekijoitd ei huomioida, seurauksena

voi olla tyéhyvinvoinnin heikentyminen, osaajien menettaminen ja yhdenvertaisuuden



vaarantuminen, mika korostaa ilmion yhteiskunnallista merkitysta. Tahan laajempaan
tydelaman muutokseen liittyy myds kasvava kiinnostus neuromonimuotoisuutta koh-
taan, joka on noussut keskeiseksi osaksi tydeldman monimuotoisuutta ja vastuullisuutta

koskevaa keskustelua (Tyoturvallisuuskeskus, 2023; Branicki ja muut, 2024).

Tutkimuksen tavoitteena on syventaa ymmarrysta siita, miten neuromonimuotoisuus
voidaan kytked osaksi suomalaisyritysten vastuullisuusstrategioita ja raportointia seka
millaisia mahdollisuuksia tama tarjoaa inklusiivisemman tyoelaman rakentamiseen. Tut-
kimus tarkastelee myds, millaisia strategisia ja rakenteellisia kaytantdja suomalaisyrityk-

sissa on kehitetty tai voitaisiin kehittdaa neuroystavallisyyden tukemiseksi.

Perinteisesti monimuotoisuuskeskustelu ja tarkastelu on painottunut sukupuoleen, etni-
seen taustaan, seksuaaliseen suuntautumiseen ja ikdan, mutta viime vuosina huomio on
siirtynyt myds neuromonimuotoisuuteen eli ihmisten neurobiologiseen yksil6llisyyteen,
jonka ndhdadan rinnastuvan monimuotoisuuden kasitteen alle (Singer, 1999; LeFevre-
Levy ja muut, 2023; Branicki ja muut, 2024). Neuromonimuotoisuuden maaritelma poh-
jautuu niin kutsuttuun affirmatiiviseen malliin, jossa neurobiologisia eroavaisuuksia ei
nahda ensisijaisesti ladketieteellisena hairiéna ja sairautena vaan osana luonnollista in-
himillistd vaihtelua ja yhteiskunnallista monimuotoisuutta (Singer, 1999; Branicki ja muut,

2024).

Tutkimuskirjallisuudessa neuromonimuotoisuuden piiriin luetaan kuuluvan autismikir-
jon hairio, tarkkaavaisuus- ja ylivilkkaushairio (ADHD), dysleksia, lukihdirio, dyskalkulia
seka kehityksellinen koordinaatiohairid (Burton ja muut, 2022; Khan ja muut, 2022; Le-
Fevre-Levy ja muut, 2023). Neuromonimuotoisuuden on havaittu tuovan tydyhteisdihin
monipuolista ajattelua, luovuutta ja ongelmanratkaisukykyd, mika laajentaa monimuo-
toisuuden hyotyja kognitiivisten erojen ja erilaisten ajattelutapojen suuntaan (Houdek,

2022; Lopez ja muut, 2024).



Neuromonimuotoisuudesta on tullut nakyvampi ilmid nykyhetken yhteiskunnallisessa
tydelamakeskustelussa, mutta jossa tydelaman kaytannon rakenteet, vaatimukset seka
ymmarryksen puute haastavat sen huomioimista ja tukemista. Suomessa mm. ADHD-
diagnoosien maara on yli kaksinkertaistunut vuosien 2015 ja 2020 valilla, mika osaltaan
selittda, miksi neuromonimuotoisuuden ilmié on noussut julkiseen keskusteluun (West-
man ja muut, 2025). Neuromonimuotoisuuden kasvun taustalla vaikuttavat Westmanin
ja muiden (2025) mukaan seka lisddntynyt tietoisuus, mutta myos diagnostisten kadytan-
tojen kehittymisesta ja kyvysta tunnistaa neuroepatyypillisia piirteita. Tama kehitys luo
tarpeen tarkastella, miten suomalainen ty6elama ja organisaatiot pystyvat vastamaan

neuroepatyypillisten eli neurodivergenttien tyontekijoiden kasvaviin tarpeisiin.

Neuromonimuotoisuus voidaan perustellusti ndhda aikaisemme tydelaman ilmiona, jo-
hon kytkeytyy yhta lailla yksilén oikeus osallisuuteen kuin laajempiin rakenteellisiin ja
taloudellisiin muutospaineisiin. Yrityksilta ja organisaatioilta odotetaan paitsi kykya hyo-
dyntdda monimuotoisuuden mukanaan tuomia mahdollisuuksia, myods vastuullisuutta
tyontekijoiden yhdenvertaisen kohtelun varmistamisessa (Grabiriska, 2024; Hartman &

Hartman, 2024; Tyoterveyslaitos, 2025).

Neuromonimuotoisuuden huomiointi kytkeytyy myos laajempaan DEI (Diversity, Equity,
Inclusion) -keskusteluun, jossa painotetaan sosiaalisen vastuun ndakoékulmaa ja kaikkien
tyontekijoiden yhdenvertaista osallistumista tydelamaan. Neuromonimuotoisuuden si-
sallyttdminen yritysten vastuullisuusstrategioihin ja -raportointiin tarjoaa uudenlaisen
nakokulman siihen, miten organisaatiot voivat yhdistdd monimuotoisuuden strategisen
johtamisen, hyvinvoinnin ja sosiaalisen ndkdkulman (Grabinska, 2024; Hartman & Hart-

man, 2024).

Tutkielman teoreettisena viitekehyksena hyddynnetaan organisaation tuen teoriaa (POS),
jonka avulla voidaan tarkastella, millaiset rakenteelliset ja kulttuuriset kdytannot tukevat
neuromonimuotoisuutta organisaatiossa ja miten nama kytkeytyvat yritysten ja organi-

saatioiden vastuullisuusstrategioihin: POS tarjoaa tdhan soveltuvaan ldhtokohdan, koska
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sen organisaatiotason malli auttaa ymmartamaan, miten strategiset linjaukset ja kdytan-
not muuntuvat tyontekijoiden kokemaksi tueksi (Eisenberger ja muut, 1986; Rhoades &

Eisenberger, 2002; Kurtessis ja muut, 2017).

Aihetta on toistaiseksi tarkasteltu vain rajallisesti organisaatiotutkimuksen nakékulmasta
(Houdek, 2022), erityisesti suomalaisessa ja pohjoismaisessa kontekstissa. Kansainvali-
set tutkimukset ovat tunnistaneet neuroystavallisen organisaation keskeisia ulottuvuuk-
sia ja kuvanneet neuroepatyypillisten eli neurodivergenttien tydntekijéiden kokemuksia,
mutta systemaattinen analyysi yritysten kaytannoista, strategioista ja vastuullisuusrapor-

toinnista on jaanyt vahaiseksi (Burton ja muut, 2022; Khan ja muut, 2022).

Aihetta koskevasta kirjallisuudesta nousee esiin erityisesti kaksi tutkimuksellista aukkoa.
Ensinnakin, vaikka kansainvalisissa tutkimuksissa on tunnistettu neuroystavallisen orga-
nisaation keskeisia ulottuvuuksia, neuromonimuotoisuuden huomioimista ei ole juuri-
kaan tutkittu suomalaisen tyéelaman kontekstissa. Tama tutkielma tarkastelee, miten
nama kansainvalisesti tunnistetut ulottuvuudet ilmenevat suomalaisissa yrityksissa ja
millaisia konkreettisia tukirakenteita organisaatioilla on neuromonimuotoisuuden edis-
tamiseen. Toiseksi nykyiset vastuullisuusraportoinnin viitekehykset eivat vield tarjoa
konkreettisia mittareita monimuotoisuuden, ja erityisesti neuromonimuotoisuuden, na-
kyvaksi tekemiseen. Tutkielmassa tarkastellaan dokumentti- ja haastatteluanalyysin
avulla, miten suomalaiset yritykset kuvaavat tukea neuroepatyypillisille tydntekijoille

vastuullisuusraporteissaan ja millaisia kdytannon toimenpiteita niissa tunnistetaan.

Pro gradu -tutkielma tuo uusia nakdékulmia naihin tutkimusaukkoihin tarkastelemalla
suomalaisissa yritys- ja organisaatiokonteksteissa, miten neuroystavallisid toimintamal-
leja voidaan kytkea osaksi vastuullisuus- ja monimuotoisuusstrategioita seka miten niista
voitaisiin raportoida osana vastuullisuuden sosiaalista ndkokulmaa. Kaytannon tasolla
tutkielma tarjoaa suosituksia suomalaiselle yritysjohdolle, joiden avulla neuromonimuo-
toisuus voidaan huomioida ja johtaa seka strategisesti ettd operatiivisesti. Tutkielma pyr-

kii ndin lisddamaan suomalaiseen tyoelamaan ymmarrysta siitd, miten vastuullisuus ja



11

vastuullisuusraportointi voi toimia valineena rakenteellisesti yhdenvertaisemman ja in-
klusiivisemman tydelaman rakentamisessa. Lisaksi tutkielma haastaa suomalaisen ty6-
elaman rakenteita ja asenteita tuomalla esiin tarpeen muutokselle, joka vahvistaa jokai-

sen yksilon oikeutta osallistua tydelamaan yhdenvertaisesti.

1.1 Tutkielman tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Tutkielman tarkoituksena on lisatd ymmarrysta siitd, miten neuromonimuotoisuus ra-
kentuu osaksi suomalaista tydelamaa ja organisaatiokulttuuria, seka millainen rooli or-
ganisaation tarjoamalla tuella ja vastuullisuusraportoinnilla on neurodivergenttien tyon-

telijoiden aseman edistamisessa.

Tutkielman tavoitteena on selvittaa, millaisia nakemyksia ja asenteita suomalaisella yri-
tysjohdolla on neuromoninaisuutta kohtaan, miten neuromonimuotoisuutta voidaan
strategisesti johtaa sekd miten sen edistaminen voidaan integroida osaksi yritysten vas-

tuullisuusraportointia.

Tutkielman paatutkimuskysymys on:
1) Miten neuromonimuotoisuuteen liittyva tuki ilmenee suomalaisyritysten vas-

tuullisuusdokumenteissa ja organisaatioiden kaytannoissa?

Tarkentavat tutkimuskysymykset ovat:

1. Mitka asiat ovat keskeisia neuromonimuotoisuuden tukemisessa organisaatioissa?
2. Miten suomalaiset yritykset kuvaavat tukea neuromonimuotoisille tyéntekijoille?

3. Millaisia konkreettisia tukirakenteita organisaatioilla on neuromonimuotoisuu-

den edistamiseen?
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1.2 Keskeiset kasitteet

Luku esittelee tutkielman keskeisimmat avainkasitteet ja niiden maaritelmat.

Inklusiivisuutta ja monimuotoisuutta kasitellaan tassa tutkielmassa tyéelaman osallistu-
misen ja erilaisuuden arvostamisen nakdkulmista. Monimuotoisuus (diversiteetti) viittaa
yksilon vlisiin eroihin, kuten ikdan, sukupuoleen, etnisyyteen, uskontoon, seksuaaliseen
suuntautumiseen, toimintakykyyn tai neurologiseen rakenteeseen (Shore ja muut, 2011).
Inklusiivisuus puolestaan tarkoittaa organisaation toimintatapaa ja kulttuuria, jossa yk-
silot kokevat kuuluvansa tydyhteis6on, tulevan arvostetuiksi ja voivansa osallistua taysi-
painoisesti organisaation toimintaan (Roberson, 2006; Shore ja muut, 2011). Inklusiivi-
nen tyoymparisto ei ainoastaan salli erilaisuutta, vaan nakee erilaisuuden organisaation

vahvuutena, ottamalla sen keskeisesti huomioon ja tukemalla sekd hyodyntamalla sita.

Yhdessa nama kasitteet muodostavat keskeisen osan DEI-viitekehysta (Diversity, Equity
and Inclusion), jossa Diversity viittaa moninaisuuden tunnistamiseen ja arvostamiseen,
Equity (tasa-arvoisuus) korostaa oikeudenmukaisuutta ja mahdollisuuksien tasaamista
kaikille seka yksilollisten esteiden poistamista, ja Inclusion tarkoittaa sitd, etta jokainen
voi vaikuttaa ja tulla kuulluksi organisaatiossa eli yksilon osallisuuden kokemukseen

(Shore ja muut, 2018).

Neuromonimuotoisuutta tarkastellaan tdssa tutkielmassa osana tydelaman monimuo-
toisuutta ja inklusiivisuutta, jossa sen nahdaan rinnastuvan muihin monimuotoisuuden,
kuten sukupuoleen, etniseen taustaan, seksuaalisen suuntautumiseen, uskontoon tai
fyysiseen toimintakykyyn, ja liittyy kysymykseen siitd, kokeeko yksild tulevansa hyvaksy-
tyksi organisaatioon omana itsendan (LeFevre-Levy ja muut, 2023; Branicki ja muut,
2024). Neuromonimuotoisuus (neurodiversiteetti, eng. neurodiversity) kasitteella viita-
taan ihmisten synnynndiseen neurologiseen ja kognitiiviseen vaihteluun (Singer, 1999;
Khan ja muut, 2022; LeFevre-Levy, 2023). Neuromonimuotoisuuden maaritelma pohjau-
tuu niin kutsuttuun affirmatiiviseen malliin, jossa kuvattuja neurobiologisia eroavai-

suuksia ei ndhda ensisijaisesti ladketieteellisend hairiona ja sairautena vaan osana
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luonnollista inhimillista vaihtelua ja yhteiskunnallista monimuotoisuutta (Singer, 1999;
Branicki ja muut, 2024). Tutkimuskirjallisuudessa neuromonimuotoisuuden piiriin lue-
taan kuuluvan autismikirjon hairio, tarkkaavaisuus- ja ylivilkkaushairio (ADHD), dysleksia,
lukihairio, dyskalkulia sekd kehityksellinen koordinaatiohairié (Burton ja muut, 2022;
Khan ja muut, 2022; LeFevre-Levy ja muut, 2023). Neuromonimuotoisuuden kasitteen
alla ndiden nahdaan osa luonnollista inhimillista vaihtelua, ja tata tulkintaa seuraten ka-

sitellddn neuromonimuotoisuutta myos tassa tutkielmassa.

Henkildista, jolla on jokin tdllainen edella kuvattu neuromoninaisuuden piirre, kdaytetaan
kirjallisuudessa termia neurodivergentti tai neuroepatyypillinen. Tassa tutkielmassa
kdytetdaan Khan ja muiden (2020) maarittelemaa termia neurodivergentti viittaamaan
henkiloihin, joiden kognitiivinen tai neurologinen toiminta poikkeaa valtavirrasta, ja
jotka voivat hyotya yksilollisista tukikdaytannoista tyoelamassa. Vastaavasti kirjallisuu-
dessa kaytetty termi neurotyypillinen viittaa tassa tutkielmassa henkiloon, jonka kogni-

tiivinen toiminta noudattaa yleisesti odotettuja kehityskulkuja ja sosiaalisia normeja.

Yritysten vastuullisuus- ja kestavyysraportoinnista on viime vuosina tullut keskeinen va-
line, jonka kautta organisaatiot tekevat nakyvaksi vaikutuksensa ymparistoéon, yhteiskun-
taan ja hallintotapaan. Raportoinnin tavoitteena on lisata toiminnan lapindkyvyytta ja
rakentaa luottamusta sidosryhmien kanssa, mutta samalla se ohjaa myos yritysten si-
saistd strategiaa ja kaytantoja, erityisesti sosiaalisen vastuun alueella. Tassa tutkielmassa
kaytetdan ensisijaisesti kasitetta vastuullisuusraportointi, joka kuvaa yleisesti yritysten
tapaa tehda nakyvaksi toimintansa ymparistoon, yhteiskuntaan ja hallintotapaan liittyvia
vaikutuksia seka niihin liittyvia tavoitteita ja kdytant6ja. Termi on valittu, koska se on suo-
malaisessa kontekstissa vakiintuneempi kuin englanninkielinen Sustainability Reporting
ja painottaa paremmin myos sosiaalista ulottuvuutta / vastuuta, johon tama tutkielma

keskittyy.

Tassa tutkielmassa sosiaaliseen ulottuvuuteen ja vastuuseen viitataan kasitteellad sosiaa-

linen ndkokulma. Vaikka kansainvaliset raportoinnin viitekehykset, kuten European
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Sustainability Reporting Standards (ESRS) ja Global Sustainability Reporting Standards
(GSR), maarittelevat raportoinnin sisaltoja, tassa tutkimuksessa tarkastelu rajautuu sii-
hen, miten yritykset viestivat vastuullisuudestaan kdytannon raportoinnin ja mittareiden
kautta, erityisesti sosiaalisen nakdkulman ja siten neuromonimuotoisuuden nakdkul-

masta.

Tata taustaa vasten tutkielmassa tarkastellaan, miten neuromonimuotoisuus nakyy suo-
malaisten yritysten vastuullisuusviestinnassa ja vastuullisuusraportoinnin kaytannoissa.
Raportointi toimii keskeisena valineenad, jonka kautta organisaatiot viestivat vastuulli-
suustoimistaan sidosryhmilleen. Neuromonimuotoisuus nahdaan kuuluvan osaksi moni-
muotoisuuden ja yhdenvertaisuuden kenttda, mutta se jaa usein epamaaraiseksi, tun-
nistamattomaksi tai nimeamattomaksi osaksi tata kokonaisuutta. Tasta syysta vastuulli-
suusraportoinnin viitekehykset tarjoavat arvokkaan ikkunan siihen, kuinka yritykset huo-
mioivat neurodivergentit tyontekijat osana sosiaalista nakokulmaa (Chang ja muut, 2023;

Grabinska, 2024).

Lisaksi tutkielmassa ilmiota tarkastellaan organisaation tuen teorian (Perceived Or-
ganizational Support, POS), ja sen organisaatiotason nakdkulman kautta. POS-teoria (Ei-
senberger ja muut, 1986) tarkastelee sitd, miten tyontekijat kokevat saavansa tukea ja
arvostusta organisaatioltaan. Organisaation tuen teorian mukaan tyontekijat muodosta-
vat kdsityksia siitd, missa maarin organisaatio arvostaa heidan panostaan ja valittda hei-
dan hyvinvoinnistaan. Teoria tarjoaa viitekehyksen ymmartaa, millaisia organisaatiota-

son kdytantoja ja rakenteita tarvitaan neurodivergenttien tyontelijéiden tukemiseksi.

1.3 Tutkielman rakenne

Tutkielma alkaa johdantokappaleella, jossa selvennetaan tutkittavaa ilmiota, kuten neu-
romonimuotoisuutta tyoelamassa seka siihen liittyvaa organisaation tukea, kestavyys- ja
vastuullisuusraportointia sekd monimuotoisuuteen liittyvaa yhteiskunnallista ja organi-

saatiotason keskustelua. Johdanto esittelee myos tutkielman taustaa ja kontekstia seka
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perustelee tutkielman ajankohtaisuutta. Lisaksi osuus tuo esiin havaitut tutkimusaukot
ja tutkielman keskeisen tieteellisen kontribuution. Johdanto esittelee myds tutkielman
tavoitteet, tarkoituksen ja tutkimuskysymykset seka avaa keskeiset kasitteet ja tutkiel-

man rakenteen.

Tutkielman toinen luku muodostaa teoreettisen viitekehyksen. Luvun tavoitteena on
avata, miten aiempi tutkimus ja keskeiset teoriat valottavat neuromonimuotoisuuden
asemaa tyoelamassa sekad sen yhteytta yritysvastuuseen ja henkiléstdjohtamiseen. Toi-
sen kappaleen ensimmaisessa alaluvussa (2.1) tarkastellaan neuromonimuotoisuuden
kasitetta ja affirmatiivista mallia, joka korostaa neuroepatyypillisyyden olevan luonnolli-
nen osa ihmisyyden kirjoa. Lisdksi esitelldan keskeisia neuroepatyypillisyyden muotoja,
kuten autisminkirjo, ADHD ja dysleksia, ja pohditaan naiden merkitysta tyoelamassa ja

organisaatioiden kaytanndissa.

Kappaleen kaksi toinen alaluku (2.2) tarkastelee, miten neuromonimuotoisuus kytkeytyy
yritysten vastuullisuusraportointiin ja DEI-toimintoihin. Lisdksi tassa yhteydessa kasitel-
[adan, miten neuromonimuotoisuus nayttaytyy yritysten vastuullisuusviestinnassa, kay-
tannoissa ja strategisissa linjauksissa, ja missa maarin sen nahdaan vield jaavan tunnis-

tamatta.

Kolmannessa alaluvussa (2.3) esitelladan organisaation tuen teoria (POS), jota sovelletaan
tutkielman teoreettisena viitekehyksena ja ndin neuromonimuotoisuuden tukemisen
tarkasteluun. Luvussa maaritelldaan organisaation tuen teorian ydin ja tuodaan esiin, mi-
ten teoriaa on aiemmin sovellettu yksilo- ja organisaatiotasolla. Organisaation tuen teo-
rian kautta luodaan ymmarrysta siita, millaiset organisaatiokdytannot ja johtamismallit

voivat mahdollistaa yksil6llisten tarpeiden huomioimisen.

Kolmannessa luvussa kuvataan tutkielman metodologinen lahestymistapa. Luvussa esi-
telldan tutkielmassa sovellettu monimenetelmallinen tutkimusote, triangulaatio, jossa

yvhdistetddan kolmea laadullisen tutkimuksen aineistonkeruun ja -analyysin tapaa:
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kirjallisuuskatsausta, dokumenttianalyysia ja puolistrukturoitua teemahaastattelua seka
kasitelladn tutkimusasetelma ja lahestymistapa. Lisaksi luvussa perustellaan valittujen
menetelmien soveltuvuus tutkimuskysymyksiin ja kasitellaan tutkielman luotettavuutta

eri osa-alueilla seka eettisia nakokulmia.

Neljannessa luvussa kdaydaan lapi ja esitelldan tutkielman tulokset. Luku rakentuu kol-
men aineistoldahteen pohjalta, jossa aluksi esitelldan kirjallisuuskatsauksen tulokset. Kir-
jallisuuskatsauksen tuloksena tunnistettiin viisi keskeista ulottuvuutta, joiden kautta or-
ganisaation tuki neuromonimuotoisuudelle rakentuu. Tuloksissa tarkastellaan doku-
menttianalyysin tuloksia, millaisella tavalla neuromonimuotoisuus osana monimuotoi-
suutta nakyvat suomaisten yritysten vastuullisuusviestinnassa ja vastuullisuusraportoin-
nissa. Lopuksi esitellaan teemahaastatteluaineiston keskeiset teemat, miten suomalais-
yrityksissa ja niiden johdossa ymmarretaan neuromonimuotoisuus, millaisia tukikdytan-

t6ja on olemassa.

Viidennessa pohdintaluvussa syvennytaan tutkielman keskeisiin 16ydoksiin ja tulkintoi-
hin. Luku kokoaa yhteen, miten neuromonimuotoisuuden tukeminen rakentuu suoma-
laisissa yrityksissa niin kdaytanndn johtamistoimissa kuin vastuullisuusviestinnassa ja vas-
tuullisuusraportoinnissa. Pohdinnat perustuvat organisaation tuen teoriaan (POS) seka

aiempaan tutkimuskirjallisuuteen.

Kuudennessa ja viimeisessa luvussa esitetdadn tutkielman perusteella esiin nousseita jat-
kotutkimusehdotuksia, tutkimuksen rajallisuutta sekd konkreettisia suosituksia suoma-
laiselle yrityselamalle ja organisaatioille. Luvussa kasitellaan ja tuodaan nakyvaksi, miten
neuromonimuotoisuus voitaisiin paremmin integroida osaksi yritysten strategista vas-
tuullisuusty6ta ja vastuullisuusraportointia seka mita edellytyksia neuroystavallisen or-
ganisaation rakentuminen vaatii. Lisdksi pohditaan mahdollisuuksia, miten kehittda mit-
taristoja ja arviointityokaluja, joiden avulla neuromonimuotoisuuden huomioimista voi-
taisiin edistda ja tuoda lapinakyvasti osaksi vastuullisuusraportoinnin sosiaalista nako-

kulmaa.
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2 Neuromonimuotoisuus, vastuullisuus ja organisaation tuki

tyoelamassa

Tyoelamassa monimuotoisuus on viime vuosina saanut yha laajemman merkityksen, ja
sen rinnalla on alettu korostaa myds neuromonimuotoisuutta. Imién huomioiminen liit-
tyy laheisesti organisaatioiden vastuullisuuteen, yhdenvertaisuuteen ja inklusiiviseen
kulttuuriin, jotka muodostavat keskeisen osan kestavan tydelaman kehittamista. Samalla
organisaatioiden kyky tarjota tukea ja joustavuutta neuroepatyypillisille tyontekijoille
vaikuttaa suoraan niin hyvinvointiin kuin tydssa suoriutumiseen. Tassa luvussa tarkastel-
laan neuromonimuotoisuutta tydelaman kontekstissa, sen yhteytta vastuullisuuteen

sekd organisaation tuen teoreettista taustaa.

2.1 Neuromonimuotoisuus tydelamassa

Neuromonimuotoisuus on noussut viime vuosina yha enemman osaksi tyéeldaman mo-
nimuotoisuuskeskustelua. [Imién vahvistumista voi selittdd neuromonimuotoisuuden ka-
sitteen alle lukeutuvien diagnoosien lisaantyneelld tunnistamisella ja esiin tulemisella
seka toisaalta tyoelaman monimuotoisuutta koskevan laajemman yhteiskunnallisen kes-
kustelun voimistumisella ja kasvavien osaaja- ja tydvoimatarpeiden vuoksi (Khan ja muut,
2022; Westman ja muut, 2025; Branicki ja muut, 2024). Arvioiden mukaan noin 15-20 %
maailman vaestostd on neurodivergentteja eli neuroepatyypillisia henkil6itda (Khan ja
muut, 2022; Hutson & Hutson, 2023; Grabiniska, 2024). Tama tekee ilmion tarkastelusta

merkittavan seka yhteiskunnallisesta etta taloudellisesta ndkékulmasta.

Neuromonimuotoisuuden ilmié on kasvussa. Yksi keskeinen syy ilmidén vahvistumisen
taustalla on laaketieteellisten diagnosointikdytantdjen kehittyminen, parempi tunnista-
minen ja tietoisuuden lisddantyminen, jotka viittaavat siihen, etta todellinen arvio neuro-
divergenttien osuudesta voi olla vieldakin suurempi kuin 15-20 %. Westmanin ja muiden

(2025) suomalainen tutkimus osoitti esimerkiksi ADHD-diagnoosien maaran olevan
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kaksinkertaistunut vuosien 2015 ja 2020 valilla. Diagnostinen kasvu oli suhteellisesti suu-
rinta nuorilla ja erityisesti naisilla, joiden diagnoosien maara nelinkertaistui viiden vuo-
den aikana. Tutkimuksen tekijat liittavat kasvun kehityksen johtuvan parantuneisiin diag-
nosointimenetelmiin, lisddantyneeseen tietoisuuteen tautiluokituksesta ja muuttuneisiin

hoitokdytantoihin.

Maenner ja muiden (2023) kansainvalinen tutkimus tukee suomalaistutkimusta: Yhdys-
valloissa autisminkirjon esiintyvyys on noussut noin 0,7 prosentista (1 lapsi 150:sta)
vuonna 2000 ldhes 2,8, prosenttiin (1 lapsi 36:sta) vuonna 2020, minka nahtiin selittyvan
suurelta osin paremman seulonnan, diagnostiikan tarkentumisella ja tietoisuuden lisdan-
tymisen takia. Lisdksi Martinin ja muiden (2025) tekema laaja systemaattinen tutkimus-
katsaus vuosilta 1979-2020 osoitti, ettda ADHD-diagnoosien lisddntyminen liittyi ennen
kaikkea diagnosointikdytantdjen muutoksiin, tietoisuuden kasvuun ja hoitoon hakeutu-
misen lisddntymiseen. Taman diagnostisen kasvun myota yha useampi tyontekija tunnis-
tetaan neurodivergentiksi, mika lisda organisaatiotason tarvetta kehittdaa kaytantéja ja
rakenteita, jotka tukevat yhdenvertaista osallistumista ja hyodyntdvat neurodivergent-

tien tyontekijoiden osaamista.

Lisaksi viime vuosikymmenina tydelamassa on korostunut keskustelu monimuotoisuu-
desta, yhdenvertaisuudesta ja inkluusiosta (DEI), jonka ei ndhda enaa rajoittuvan enaa
vain sukupuolen tai etnisyyden kysymyksiin (LeFevre-Levy ja muut, 2023; Branicki ja
muut, 2024). Tama laajentunut monimuotoisuuden kehitys on luonut tilaa tarkastella
neuromonimuotoisuutta osana tyoelaman monimuotoisuuskeskustelua ja nostanut sen

yha nakyvammaksi organisaatioiden ja tutkimuksen agendalle.

Yhteiskunnallisesta nakdkulmasta tarkasteltuna neuromonimuotoisuuden huomioinen
liittyy nain keskeisesti osallisuuden, yhdenvertaisuuden ja sosiaalisen kestdavyyden edis-
tamiseen. Neurodivergentit tyontekijat kohtaavat usein ennakkoasenteita, syrjivia rekry-
tointikdytantoja ja puutteellisia tydympariston mukautuksia, minka nahdaan rajoittavan

heiddan mahdollisuuksiaan osallistua niin tdyspainoisesti kuin tyollistya tydelamaan
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(Burton ja muut, 2022; Khan ja muut, 2022). lImién avaaminen on eettinen, myos sosi-

aalisesti merkittava investointi yhteison kestavyyteen (Hutson & Hutson, 2023).

Taloudellisesta nakokulmasta kyse on merkittavasta, osin hyodyntamattomasta tyovoi-
mapotentiaalista. Neurodivergentit kohtaavat tutkitusti tyollistymisen esteitd, ja jos jopa
viidennes tydikaisesta vdestosta jda diagnoosien tai tietoisuuden puutteen vuoksi tyo-
elaman ulkopuolelle, menetetdan resurssi, jonka hydodyntaminen toisi merkittavaa etua
seka yhteiskunnalle etta taloudelle (Grabinska, 2024). Suomalaisen ja globaalin tyoela-
man rakenteelliset haasteet korostuvat entisestdaan, kun vaeston ikaantyminen ja osaa-
japula heikentavat talouden kasvuedellytyksia. Suomen Pankin (2025) mukaan Suomen
pitkan aikavalin talouskasvun nakymia kaventavat erityisesti tyoikaisen vaeston vahene-
minen ja heikko tuottavuuskehitys. Ndiden tekijoiden ohella globaalit paineet menestya
nopeatempoisessa ja kriisiherkassa toimintaymparistdssa pakottavat organisaatiot etsi-

maan uusia keinoja hyodyntaa koko potentiaalinen tydvoima.

Neuromonimuotoisuuden diagnosoinnin yleistyminen ja globaali monimuotoisuuden
kasitteen laajentuminen lisdavat painetta suomalaiselle tyoelamalle etsid ratkaisuja,
joilla turvataan kaikkien osallisuus ja yhdenvertaiset mahdollisuudet. Neuromonimuo-
toisuuden huomioiminen voidaan nahda paitsi yksildiden oikeuksien turvaamisena myos
strategisena mahdollisuutena vahvistaa organisaatioiden ja koko yhteiskunnan kestavaa
kehitystda (Hartman & Hartman, 2024; Grabiriska, 2024; Rollnik-Sadowska & Grabinska,
2024). Tama kehitys korostaa tarvetta tarkastella suomalaisen tyoelaman rakenteita ja
perustellun syyn myods tarkastella neuromonimuotoisuuden kasitettd osana tyéelaman

kontekstia.

Seuraavissa alaluvuissa tarkastellaan, millaisia keskeisida neuroepatyypillisyyksia tyoela-
man kannalta voidaan tunnistaa ja millaisia haasteita ja vahvuuksia tdhan liittyy (2.1.1),
sekd miten neuromonimuotoisuus kadsitteena on maaritelty ja millaisia tulkintoja affir-

matiivinen malli tarjoaa (2.1.2).
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2.1.1 Keskeiset neuroepatyypillisyydet

Tutkimuskirjallisuudessa neuromonimuotoisuuden kasitteen alle lukeutuvia keskeisia
neuroepatyypillisyyksia, joilla viitataan neuromonimuotoisuuteen kuuluvina muotoina
tyoelamakeskustelussa ovat autisminkirjon hairio, tarkkaavaisuus- ja ylivilkkaushairio
(ADHD), dysleksia, lukihairio, dyskalkulia seka kehityksellinen koordinaatiohdirio (Burton
ja muut, 2022; Khan ja muut, 2022; LeFevre-Levy ja muut, 2023). Nailla on tutkimuskir-
jallisuudessa rinnakkaisia tulkintakehyksia: |adketieteellisessa viitekehyksessa ne maari-
telladan neurokehityksellisiksi hairidiksi, kun taas affirmatiivinen malli tarkastelee niita in-
himillisena variaationa ja potentiaalisina vahvuuksina (Khan ja muut, 2022; LeFevre-Levy

ja muut, 2023; Hartman & Hartman, 2024).

Neuromonimuotoisuutta voidaan tarkastella tyoelamaa rikastuttavana voimavarana.
Tutkimuskirjallisuuden mukaan neurodivergenteilld tyontelijoilla voi olla erityisia vah-
vuuksia, jotka hyodyttavat organisaatioita monin tavoin. Esimerkiksi autisminkirjon yksi-
|6t ovat raportoineet vahvuuksineen tarkkuuden, loogisen paattelyn, systemaattisuuden
ja kyvyn havaita poikkeamia ja virheita, mika voi edistaa organisaatiota mm. laadunvar-
mistuksen ja prosessien kehittdmisessa (Burton ja muut, 2022; Hartman & Hartman,
2024). ADHD-piirteisiin voi puolestaan liittyda mm. luovaa ongelmanratkaisua, kykya no-
peaan ideointiin ja intensiiviseen keskittymiseen kiinnostaviin tehtaviin (Khan ja muut,
2022). Dysleksian yhteydessa on tunnistettu vahvuuksia visuaalisessa hahmottamisessa
ja kokonaisuuksien nakemisessa, jotka tukevat innovatiivista ajattelua ja monialaisia rat-

kaisuja (LeFevre-Levy ja muut, 2023).

2.1.2 Neuromonimuotoisuuden kasite ja affirmatiivinen malli

Neuromonimuotoisuuden kasitettd voidaan lahestyd muutamista eri ndakokulmista. Na-
kokulmien eroavaisuus liittyy siihen, tulkitaanko neuroepatyypillisyys ensisijaisesti |adke-
tieteellisind hairidina vai osana inhimillistd moninaisuutta: ladketieteellinen malli tarkas-

telee neuromonimuotoisuuden ilmi6td diagnoosien, oireiden ja hoidon ndkokulmista
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(Jaarsma & Welin, 2012), kun taas affirmatiivinen malli korostaa ilmion sosiaalista ja yh-
teiskunnallista ulottuvuutta, jossa neurologinen erilaisuus ymmarretdaan yhtena moni-
muotoisuuden muotona (Singer, 1999; Walker, 2021). Naiden kahden mallin rinnakkai-
nen tarkastelu auttaa ymmartamaan neuromonimuotoisuuden kasitteen eri nakékulmia,
miten ilmiota voidaan ymmartaa, kohdata ja huomioida niin yksilon, tydeldaman kuin yh-

teiskunnan tasolla (Austin & Pisano, 2017; Doyle, 2020).

Neuromonimuotoisuuden kasite viittaa ihmisen aivojen ja kognitiivisten toimintojen
luonnolliseen vaihteluun, kattaen yksil6lliset oppimisen, ajattelun ja tiedonkasittelyn eri-
laiset tavat (Singer, 1999; Armstrong, 2012). Neuromonimuotoisuuden kdsite on saanut
alkunsa vammaistutkimuksen piirissa 1990-luvulla, kun Singer (1999) ehdotti, ettd neu-
rologinen vaihtelu tulisi nahda samankaltaisena inhimillisend monimuotoisuutena kuin
sukupuoli, etnisyys tai seksuaalisuus. Tasta Singerin (1999) Iaht6kohdasta tarkasteltuna
neuromonimuotoisuuden kasite ei viittaa |adketieteelliseen tautiluokitukseen eika se ole
|adketieteessa kaytetty termi, vaan kuvastaa ilmiota, joka ymmarretdaan osaksi ihmisyy-
den moninaisuutta. Ladketieteellisessa viitekehyksessa ilmiot, kuten autismikirjon hairio,
ADHD ja lukihairio, maaritellaan neurokehityksellisiksi hairidiksi (World Health Organiza-
tion, 2023). N&in ollen neuromonimuotoisuus ei ole |ddketieteessa virallisesti tunnistettu
termi, vaan sen kayttoé perustuu yhteiskunnalliseen ja kulttuuriseen nakdkulmaan ihmi-

sen neurobiologiseen moninaisuuteen.

Tassa tutkielmassa neuromonimuotoisuuden kasitetta tarkastellaan affirmatiivisen mal-
lin mukaisesti, ja se maaritelldan Judy Singerin (1999) alkuperdisen kasitteellisen avauk-
sen pohjalta osana inhimillisen variaation ja monimuotoisuuden kenttda. Affirmatiivinen
malli tarjoaa neuromonimuotoisuuden kasitteelle viitekehyksen, jossa yksilon neurolo-
ginen erilaisuus ymmarretaan osana inhimillista rikkautta, sen sijaan, ettd se nahtaisiin
ensisijaisesti hairiona tai haasteena tyéelamassa. Affirmatiivinen malli painottaa, etta
neurodivergentit yksilot ovat osa luonnollista inhimillistd variaatioita, eivatka ensisijai-
sesti ladketieteellisen diagnoosin maarittelemia potilaita ja hoidettavia ongelmia (Bra-

nicki ja muut, 2024).
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Affirmatiivinen ndakokulma linkittaa ilmion nain yhteiskunnallisiin ulottuvuuksiin, jossa
kyse ei ole ainoastaan yksiloiden terveys- ja toimintakykykysymyksista, vaan yhdenver-
taisuudesta, osallisuudesta ja sosiaalisesta oikeudenmukaisuudesta. Mallin |dhtékoh-
tana on, etta haasteet eivat synny niinkaan yksilén neurologisista eroista, vaan rakenteel-
lisista esteistd, jotka rajoittavat yksilon osallistumista ja tayspainoista osallisuutta tyoela-

massa ja yhteiskunnassa (Branicki ja muut, 2024).

Affirmatiivinen malli ei kiella |adketieteellisen mallin tekemaa diagnostista luokittelua tai
yksilon tuen tai mukautusten tarvetta, vaan pyrkii enemminkin muuttamaan perusnar-
ratiivia neurodivergenteista: sen sijaan ettd heidat nahtaisiin ensisijaisesti tydelamassa
ongelmana, ymmarretddan neuromonimuotoisuus myds yhtena monimuotoisuuden

muotona, johon sisaltyy myos vahvuuksia ja potentiaalia (Branicki ja muut, 2024).

Nain ollen ladketieteellinen ja affirmatiivinen malli eivat sulje toisiaan pois, vaan tayden-
tavat toisiaan. Tata tukee Westmanin ja muiden (2025) tutkimustulokset, jossa neuro-
monimuotoisuuden kasitteen alle lukeutuvien diagnoosien ilmentymisen kasvu korostaa
tarvetta tarkastella ilmiota seka ladketieteellisen ettd affirmatiivisen mallin nakokul-
masta. Ladketieteellinen malli auttaa ymmartamaan, miksi neuromonimuotoisuuden ka-
sitteen alle lukeutuvien diagnoosien maara on kasvussa ja tuo esiin tarpeen tukea yksi-
I6iden haasteita tydelamassa. Affirmatiivinen malli puolestaan tarjoaa perustan tyoela-
man ja organisaatioiden inklusiivisille kdytannoille seka laajemmalle yhteiskunnalliselle
hyvaksynnalle, painottaen lisdksi organisaatiotason rakenteellista tukea yksiléiden vah-
vuuksien ja potentiaalin hyddyntamiseksi. Toisin sanoen ladketieteellinen malli keskittyy
yksilon tukemiseen diagnoosien ja hoitotoimien kautta, kun taas affirmatiivinen malli
painottaa organisaatiotason rakenteita ja kulttuuria, jotka mahdollistavat neuromoni-

muotoisten yksildiden vahvuuksien ja potentiaalin hyddyntamisen tyéelamassa.
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2.2 Neurodiversiteetti osana organisaatioiden vastuullisuutta

Yritysten ja organisaatioiden kestavan kehityksen ja vastuullisuuden merkitys on kasva-
nut viime vuosikymmenten aikana erityisesti ilmastonmuutoksen ja sen seurauksena ki-
ristyneen saantelyn ja sidosryhmavaikutusten myota. Naiden vauhdittamana vastuulli-
suus ja kestava kehitys on noussut keskeiseksi osaksi niin suomalaista kuin globaalia yri-
tystoimintaa, mika nakyy erityisesti kestavyys- ja vastuullisuusraportoinnin ja -strategioi-
den integroitumisena strategiseen johtamiseen (Grabinska, 2024; Hartman & Hartman,

2024).

Neuromonimuotoisuus on tydeldman monimuotoisuuden osa-alue, jonka voidaan
nahda rinnastuvan muihin monimuotoisuuden ulottuvuuksiin, kuten sukupuoleen, etni-
seen taustaan, seksuaaliseen suuntautumiseen, uskontoon tai fyysiseen toimintakykyyn.
Uusimmat tutkimukset tunnustavat sen luontevaksi osaksi monimuotoisuuden viiteke-
hystd, mutta samalla osoittavat, ettei sita vield laajasti tunnisteta tai kasitella omana mo-

nimuotoisuuden kehittdmisalueenaan (Austin & Pisano, 2017; Khan ja muut, 2022).

Neuromonimuotoisuus ei ole vield toistaiseksi vakiintunut osaksi yritysvastuullisuuden
monimuotoisuuskaytantdja tai raportointia, mutta sen rooli keskustelussa inkluusiosta ja
yhdenvertaisuudesta on vahvistunut viime vuosina (Austin & Pisano, 2017; LeFevre-Levy
ja muut, 2023). Wen ja muut (2024) kartoittivat neurodiversiteettia kasittelevaa tutki-
musta yritysymparistdissa, ja heiddn johtopaatoksensa korostavat puutetta raportointi-
kdytannodista. Tama vahvistaa kasitystd, ettd neuromonimuotoisuuden integroiminen
osaksi vastuullisuusraportointia on vasta kehitysvaiheessa. Tama kehityssuunta luo tar-
peen tarkastella, miten vastuullisuusraportointi ja DEl-kehykset voivat tukea neuromoni-
muotoisuuden huomioimista seka organisaatiokulttuurissa ettda kaytannoén toimenpi-

teissa (Shore ja muut, 2011; European Commission, 2023).



24

2.2.1 Yritysvastuun sosiaalinen nakékulma neuromonimuotoisuuden ymmartami-

sen perustana

Viime vuosina yritysvastuun ja kestavan kehityksen keskustelut ovat keskittyneet yha
enemman raportointi- ja arviointikehyksiin. Globaaleiden sosiaalisten, ymparistollisten
ja taloudellisten haasteiden myota yritykset ovat alkaneet integroida vastuullisuutta
osaksi johtamisjarjestelmidan. Ne vastaavat seka pakollisiin ettd vapaaehtoisiin vaati-
muksiin ja raportoivat toiminnastaan lapinakyvasti eri sidosryhmille (Jarlstrom ja muut,

2024).

Yritysvastuun viitekehykset tarjoavat perustan ymmartaa, miten monimuotoisuus ja sen
myo6ta myods neuromonimuotoisuus voidaan nahda osana yritysten vastuullisuutta. Tassa
viitekehyksessa taman tutkielman analyyttiseksi linssiksi otetaan sosiaalinen nakdkulma
(maaritelty luvussa 1.2 keskeiset kasitteet), jolla viitataan ymparistoon, sosiaaliseen vas-
tuuseen ja hyvaan hallintotapaan liittyvan viitekehyksen (Environmental, Social and Go-
vernance, ESG) seka yritysten kestavan kehityksen raportointia koskevan EU-direktiivin
(Corporate Sustainability Reporting Directive, CSRD) “S”-ulottuvuuteen ja siihen liittyviin
periaatteisiin, kuten tyontekijéiden oikeuksiin, turvallisiin tyéoloihin, yhdenvertaisuu-
teen, monimuotoisuuden edistamiseen, osallisuuteen, tyohyvinvointiin ja saavutetta-
vuuteen sekd naditd mahdollistaviin organisaation rakenteellisiin kdytantoihin (Elkington,

1997; Carroll, 1999; European Commission, 2023).

Vastuullisuusraportointi mahdollistaa neuromonimuotoisuuden tarkastelun laajem-
massa yhteiskunnallisessa ja kulttuurisessa kehyksessa, jossa yritysten vastuullisuutta ei
mitata vain sddntelyn tai raportointivaatimusten kautta, vaan sen perusteella, miten or-
ganisaatiot tosiasiallisesti huomioivat tyontekijoiden moninaisuuden ja yksilolliset tar-
peet. Sosiaalinen nakdkulma vastuullisuusraportointiin tarjoaa viitekehyksen, jonka
avulla voidaan ymmartaa, miten neuromonimuotoisuus kytkeytyy osaksi vastuullisuu-

den ja kestdvan kehityksen tavoitteita. Tama nakdkulma tuo vastuullisuuskeskusteluun
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inhimillisen ja yhdenvertaisuutta korostavan ulottuvuuden, joka on keskeinen neuro-

monimuotoisuuden tarkastelussa.

Yritysvastuun sosiaalisen nakékulman teoreettinen tausta pohjautuu laajempaan Corpo-
rate Social Responsibility (CSR) -ajatteluun, jota on sittemmin tdydennetty Environmen-
tal, Social and Governance (ESG) -lahestymistavalla seka Diversity, Equity and Inclusion
(DEI) -viitekehyksilla (Carroll, 1999; Elkington, 1997; Eccles ja muut, 2014; Shore ja muut,
2018). Naiden raportoinnin viitekehysten avulla hahmotetaan, miten sosiaalinen nako-
kulma rakentuu organisaatioiden sisalla ja millaisia arvoja, rakenteita ja toimintatapoja
sen toteuttaminen edellyttda. DEl-viitekehys on noussut keskeiseksi tavaksi konkreti-
soida nadita tavoitteita organisaatioiden sisdisissa strategioissa ja vastuullisuuskaytan-
noissa (Shore ja muut, 2011). Neuromonimuotoisuuden nakékulmasta ndma viitekehyk-
set auttavat ymmartamaan, miksi yksil6llisten erojen tunnistaminen, tydon muokkaami-
nen ja kulttuurinen sensitiivisyys ovat olennaisia vastuullisen ja kestdavan organisaation

rakenteita.

EU-tasolla CSRD-kestavyysraportoinnin standardi on vahvistanut vaatimuksia sosiaalis-
ten vaikutusten raportoinnista, ja ESRS-standardit (European Sustainability Reporting
Standards) jasentavat sosiaalisen raportoinnin neljan ihmisryhman kautta (S1: oma hen-
kilosto, S2: arvoketjun tyontekijat, S3: yhteisot, S4: kuluttajat ja loppukdyttdjat), jossa
maaritelldadn niiden ihmisvaikutukset seka niistd seuraavat liiketoimintariskit ja mahdol-
lisuudet. ESRS-standardeissa neuromonimuotoisuutta ei nimetd, mutta yhdenvertaisuu-
den, saavutettavuuden ja hyvinvoinnin teemoihin kytkeytyvat kdytannot mahdollistavat

sen sisallyttdmisen sosiaalisen ndakdkulman piiriin (European Commission, 2023).

Sinicropin ja Cortesen (2021) laaja-alainen monimuotoisuuskdasite syventaa vastuullisuu-
den ja kestavan kehityksen teoreettista ymmarrysta laajentamalla monimuotoisuuden
kasitettd nakyvistd eroista nakymattomiin eroihin, kuten neurobiologisiin eroavaisuuk-
siin. Tama neuromonimuotoisuuden kasitteen laajennus on keskeistd, silld se nostaa

esiin ne monimuotoisuuden muodot, joita ei valttdmatta tunnisteta perinteisen DEI-
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viitekehyksen piirissda, mutta jotka vaikuttavat suoraan tyontekijoiden hyvinvointiin ja
osallisuuteen. Tutkimuskirjallisuus viittaa siihen, ettd neuromonimuotoisuuden integroi-
minen DEl-viitekehyksiin voi tarjota kattavamman lahestymistavan organisaatioiden mo-
nimuotoisuus- inkluusiotydhon kuin sen kasittely erillisenad ilmiona (LeFevre-Levy ja
muut, 2023). Nadin neuromonimuotoisuus voidaan ymmartaa osaksi sosiaalista nakokul-
maa, joka pyrkii edistamaan tyontekijoiden yhdenvertaisuutta ja hyvinvointia organisaa-
tiossa. Tama tulkinta rakentaa yhteyden sosiaalisen nakdkulman periaatteiden ja neuro-
monimuotoisuuden kdaytanndn huomioimisen valille, jolloin neurodivergenttien tyonte-
kijdiden tarpeet voidaan integroida osaksi organisaation vastuullista henkiléstjohta-

mista.

Kirjallisuudessa on esitetty, ettd neuromonimuotoisuuden integroiminen osaksi DEI- ja
yritysvastuukeskustelua voi vahvistaa organisaation sosiaalista kestavyytta lisaamalla yh-
denvertaisuutta, vahentamalla eriarvoisuutta ja tukemalla osallisuutta (LeFevre-Levy ja
muut, 2023). Tama perustuu nakemykseen, ettd sosiaalinen nakoékulma ei rajoitu naky-
viin eroihin, vaan kattaa myos kognitiivisen ja neurobiologisen moninaisuuden, jotka voi-

vat vaikuttaa tyontekijoiden osallistumisen mahdollisuuksiin ja kokemuksiin.

Samalla on tunnistettava tutkimukselliset rajoitukset. Kirjallisuuskatsaukset tukevat na-
kemystd, ettd neuromonimuotoisuuden huomioiminen edistad organisaatioiden moni-
muotoisuutta, yhdenvertaisuutta ja menestysta (Austin & Pisano, 2017; LeFevre-Levy ja
muut, 2023). Kuitenkin edelleen tiedetdan vahan siitd, miten ndma periaatteet, kuten
tasapuolinen kohtelu, tyon rakenteellinen mukauttaminen ja psykologisen turvallisuu-
den vahvistaminen voidaan systemaattisesti integroida osaksi organisaatioiden vastuul-

lisuuskaytantoja ja raportointia.

Kaytannon mittarit eivat myoskaan vield tavoita kognitiivisen monimuotoisuuden merki-
tysta yhta kattavasti kuin muita sosiaalisen vastuullisuuden osa-alueita. Taméa puute on
tunnistettu myos ESG:ta kasittelevassa tutkimuksessa (Sinicropi & Cortese, 2021; Tree-

pongkaruna ja muut, 2024). Sosiaalista nakokulmaa on paikoin kuvattu alikorostetuksi
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osa-alueeksi, mika osaltaan selittda mittari- ja kdytantoaukkoja. Se myods korostaa tar-
vetta kehittda arviointimenetelmia, jotka huomioivat kognitiivisen monimuotoisuuden

(Annarelli ja muut, 2024).

Yhteenvetona neuromonimuotoisuuden tarkastelu yritysvastuun sosiaalisen nakokul-
man kautta tarjoaa teoreettisesti perustellun tavan arvioida, miten organisaatiot voivat
luoda rakenteita ja kdytantoja, jotka tukevat neurodivergenttien tyontekijoiden tasaver-
taista osallistumista ja arjessa koettua tukea, sekd miten nama periaatteet voivat heijas-
tua vastuullisuusraportoinnin sisaltéihin ja painotuksiin. Avoimeksi jaa, missa maarin ny-
kyiset sosiaalisen vastuun mittaristot kykenevat tavoittamaan kognitiivisen monimuotoi-
suuden. Tama raportoinnin aukko on tunnistettu seka teoreettisessa kirjallisuudessa etta

ESG-arvioinnin kritiikissa (Sinicropi & Cortese, 2020; LeFevre-Levy ja muut, 2023).

2.2.2 Neuromonimuotoisuus inkluusion ja yhdenvertaisuuden osana

Tyoelaman kontekstissa yhdenvertaisuuden kasitteella tarkoitetaan, etta kaikilla tyonte-
kijoilla tulee olla yhtadldiset mahdollisuudet ja oikeudet osallistua tyoétehtaviin, paatok-
sentekoon, tydyhteison toimintaan ja kulttuuriin, riippumatta heidan yksilollisista omi-
naisuuksistaan. Yhdenvertaisuus toimii tyéelamassa normatiivisena periaatteena, jota
ohjaa myos lainsdaadantd. Suomen Yhdenvertaisuuslaki (1325/2014) velvoittaa tyénan-
tajia edistamaan yhdenvertaisuutta suunnitelmallisesti sekd ehkdisemaan syrjintda ja
poistamaan sen vaikutuksia. Lain mukaan tyonantajan on huolehdittava siitd, etta tyo-
ymparist6 ja kdytannot tukevat tyontekijoiden tasapuolista kohtelua, mika korostaa yh-

denvertaisuuden merkitystd osana organisaation arkea ja rakenteita.

Inkluusiolla puolestaan tarkoitetaan, ettd organisaatio ei rajoitu tarjoamaan tyonteki-
joille vain muodollisesti samanlaisia mahdollisuuksia, vaan luo aktiivisesti tydbympariston,
jossa yksilot kokevat olevansa arvostettuja, hyvaksyttyja ja voivan osallistua taysipainoi-

sesti organisaation toimintaan (Roberson, 2006; Shore ja muut, 2011). Inkluusio
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tdydentda yhdenvertaisuutta: siind missa yhdenvertaisuus painottaa tasapuolisuutta ja
syrjimattomyytta, inkluusio korostaa kuulumisen ja osallisuuden kokemusta. Tutkimus
osoittaa, etta ilman inkluusiota monimuotoisuus ei automaattisesti johda oikeudenmu-
kaisempaan tai osallistuvampaan tydelamaan, vaan organisaation on aktiivisesti raken-
nettava kulttuuria ja kdytantoja, jotka tukevat kaikkien tyontekijoiden osallisuutta (Shore
jamuut, 2011). Yhdenvertaisuuden toteutuminen on siten edellytys sille, ettd monimuo-
toisuus ja inkluusio voivat tuottaa organisaatiolle todellisia hyotyja. lIman yhdenvertaisia
rakenteita ja kaytantoja erilaisuus voi jaada naennaiseksi, eika tyontekijoiden taysipai-

noinen osallistuminen mahdollistu (Roberson, 2006; Shore ja muut, 2011).

Neuromonimuotoisuuden tarkastelu osana yhdenvertaisuutta ja inkluusiota on keskeista,
silld neurodivergenttien tyontekijoiden yhdenvertaisuuden toteutuminen tyoelamassa
ei ole itsestaan selvyys. Neuromonimuotoisilla tyontekijéilla on yhtadldinen oikeus osal-
listumiseen, arvostukseen ja yhdenvertaisiin mahdollisuuksiin tydeldamassa (Roberson,
2006; Leuhery ja muut, 2024). Useat tutkimukset osoittavat, ettd nama periaatteet eivat
vield toteudu riittavasti (Sinicropi & Cortese, 2021; Chang ja muut, 2023; Hutson & Hut-
son, 2023; LeFevre-Levy ja muut, 2023; Grabinska, 2024; Rollnik-Sadowska & Grabinska,
2024).

Neurodivergentit tyontekijat kokevat stigmaa ja syrjintaa, minka vuoksi he usein jattavat
kertomassa taustastaan, mika rajoittaa mahdollisuuksia saada tarvittavia mukautuksia ja
tukea (Burton ja muut, 2022). Rekrytoinnissa haasteita aiheuttavat muun muassa ste-
reotypiat, tyossa tarvittavien taitojen arviointiin huonosti soveltuvat testit seka tyénan-
tajien virheelliset kasitykset mukautusten taloudellisista vaikutuksista.
(Khan ja muut, 2022). Autisminkirjon tyontekijoilla erityisesti perinteiset tydhaastattelut
muodostavat esteen, silla sosiaalisiin odotuksiin ja sensoriseen kuormitukseen liittyvat
tekijat voivat johtaa vaarintulkintoihin ja epdonnistuneisiin rekrytointeihin (Chang ja
muut 2023). Lisaksi organisaatiokulttuurit, jotka nojaavat ladketieteellisen mallin ajatuk-

siin neuromonimuotoisuudesta sairautena tai vammaisuutena, voivat yllapitaa kasityksia
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neurodivergenteistd ensisijaisesti puutteena tai ongelmana organisaatiolle, mika estaa
inklusiivisten kdytantdjen kehittymista (LeFevre-Levy ja muut, 2023; Wen ja muut, 2023).
Tutkimuksissa on tunnistettu myos kaytantoja, jotka tukevat neurodivergenttien tyonte-
kijéiden osallisuutta ja yhdenvertaisuutta. Rekrytointikdaytantéjen muokkaaminen, kuten
kysymysten antaminen etukdteen ja haastattelutilanteen sensoristen kuormituksien
huomioiminen ja vahentaminen, voivat parantaa autismikirjolla olevien hakijoiden on-
nistumismahdollisuuksia (Chang ja muut, 2023). Lisdksi neuromonimuotoisuutta kasitte-
levat koulutukset tietoisuuden lisaamiseksi, joustavat tyojarjestelyt seka sensorisesti
muokatut tydymparistot tukevat tyontekijoiden hyvinvointia ja pysyvyytta tyoelamassa
(Hutson & Hutson, 2023; LeFevre-Levy ja muut, 2023). Whelpley ja Perrault (2021) ko-
rostavat, etta onnistuneiden kdytantojen taustalla on johdon strateginen sitoutuminen
seka sisdinen ja ulkoinen hyvaksyntd, mika vaikuttaa suoraan myds tyonantajamieliku-

vaan.

Neuromonimuotoisuuden huomioiminen ei ole kuitenkaan organisaatiolle eettinen vel-
voite, vaan myos liiketoiminnallinen mahdollisuus. Tutkimusten mukaan sen huomioimi-
nen voi vahvistaa organisaatioiden suorituskykya lisdaamalla innovatiivisuutta, paatok-
sentekokykya ja tyontekijoiden suoriutumista (Okatta ja muut, 2024). Austin ja Pisano
(2017) osoittavat tutkimuksessaan, ettd neuromonimuotoisuuden huomioiminen voi pa-
rantaa organisaatioiden tuottavuutta, laatua ja innovatiivisuutta seka vahvistaa tyonte-
kijoiden sitoutumista, mika lisda keskeisesti organisaatioiden hyvinvointia ja kilpailuky-
kyd. Samansuuntaisesti Rollnik-Sadowska ja Grabinska (2024) korostavat, ettd neu-
roepatyypillisten tyontekijoiden potentiaalin hyddyntaminen voi parantaa organisaatioi-
den kilpailukykya ja innovaatiokykyd, kunhan sitd tuetaan tarkoituksenmukaisilla HR-
strategioilla ja rakenteilla. Karwowski ja Raulinajtys-Grzybek (2021), Leuhery ja muut
(2024) seka LeFevre-Levy ja muut (2023) vahvistavat samoin, ettd neuromonimuotoisuus
lisda tyontekijoiden sitoutumista, hyvinvointia ja organisaatioiden mainetta vastuullisina

tyonantajina.
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LeFevre-Levy ja muut (2023) muistuttavat lisdksi, ettd kognitiivinen monimuotoisuus on
yhta tarkea osa tydyhteison rikkautta kuin sukupuolen tai etnisen taustan huomioiminen.
Kriittista kuitenkin on, ettd vaikka organisaatiotason tukikeinoja ja lupaavia kaytantoja
on tunnistettu, tutkimustieto niiden pitkaaikaisista vaikutuksista on viela rajallista (Wen
jamuut, 2023). On kuitenkin kriittista huomata, etta vaikka organisaatiotason tukikeinoja
ja lupaavia kaytantoja on tunnistettu, tutkimustieto niiden pitkaaikaisista vaikutuksista

on viela rajallista.

2.2.3 Neuromonimuotoisuuden ndakyminen vastuullisuuden viestinndssa ja rapor-

toinnin kdytannoissa

Vastuullisuusviestinta ja -raportointi ovat keskeisia tapoja, miten organisaatiot kertovat
konkreettisesta sitoutumisestaan ja toimenpiteistaan DEI-teemoihin eli monimuotoisuu-
teen, yhdenvertaisuuteen ja inkluusioon (Lock & Seele, 2016; European Commission,
2023). Jarlstrom ja muut (2024) analysoivat tutkimuksessaan 40 maailman kestavim-
maksi listatun yrityksen vastuullisuusraportteja ja havaitsivat, etta sosiaalisen vastuun
raportointi painottui erityisesti monimuotoisuuteen, inkluusioon, henkil6stén kehittami-
seen ja hyvinvointiin. Samalla he osoittavat tutkimuksessaan, ettd raportointi oli usein
pinnallista, jossa DEI-teemoja kasiteltiin [ahinna maarallisin indikaattorein (esim. suku-
puolijakaumat, palkkatasa-arvo ja kulttuurinen monimuotoisuus), mutta tyontekijéiden

kokemuksia, osallisuutta ja hyvinvointia ei juurikaan tuotu esiin.

Tata nakemystad tukevat myds Ehnertin ja muiden (2016) sekd Lockin ja Seelen (2016)
tutkimukset, joiden mukaan sosiaalisen vastuun raportointi jaa usein pintapuoliseksi.
Vaikka monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta ja inkluusiota korostetaan sanallisesti vas-
tuullisuusraporteissa, konkretia tiivistyy useimmiten vain muutamiin maarallisiin mitta-
reihin. N&itd ovat esimerkiksi naisten osuus johdossa, palkkatasa-arvotilastot, kulttuuri-

nen monimuotoisuus ja esteettomyys.
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Sosiaalinen ndkokulma nayttaytyy tutkimusten valossa huomattavasti suppeammin mi-
tattuna ja vdhemman todentavana kuin taloudellinen tai ekologinen vastuullisuus, joista
raportoidaan laajasti todentavaa numeerista faktatietoa. Raportoinnista ndhdaan jaavan
keskeisesti pois sellainen tieto, joka kertoisi syvallisemmin tyontekijoiden kokemuksista,
hyvinvoinnista, osallisuudesta ja DEl-teemojen toteutumisesta organisaatiossa. Tama voi
luo organisaatioille riskin, jossa organisaatiot viestivat raportoinnissaan sitoutumises-
taan monimuotoisuuteen, mutta konkreettiset kdytannot ja mittarit jadvat puutteellisiksi
(Austin & Pisano, 2017; Karwowski & Raulinajtys-Grzybek, 2021; Jarlstrom ja muut,
2024).

Neuromonimuotoisuuden yhteys sosiaalisen nakékulman raportoinnin ja nakyvyyden
osalta on vield haasteellisempi: toistaiseksi ei ole systemaattisia tutkimuksia, jotka ana-
lysoisivat suoraan sen integrointia osaksi vastuullisuusraportointia tai DEI-kehyksia eri
toimialoilla ja maissa (Hutson & Hutson 2023; Weber ja muut, 2024). Tama vahvistaa
kasitysta, ettda neuromonimuotoisuus loistaa poissaolollaan raportoinnin mittareissa ja

viitekehyksissa.

Neuromonimuotoisuutta ei tule rinnastaa vammaisuuden kasitteeseen, silla se viittaa af-
firmatiivisen mallin mukaisesti kognitiivisten ja neurologisten erojen luonnolliseen vaih-
teluun eika laaketieteelliseen tai oikeudelliseen vammaisuuden maaritelmaan (Khan ja
muut, 2022). Tutkimukset vammaisuuden nakyvyydesta yritysten sosiaalisen vastuun ra-
portoinnissa tarjoavat hyodyllisen vertailukohdan neuromonimuotoisuudelle. Niiden pe-
rusteella voidaan havaita mekanismeja, jotka selittavat, miksi neuromonimuotoisuus jaa
usein epasuoraksi, nimettémaksi tai puutteellisesti kasitellyksi osaksi vastuullisuusvies-

tintaa ja raportointia.

Gould ja muut (2020) analysoivat tutkimuksessaan 15 Iso-Britannian yritysta, joita oli
palkittu vammaisten inkluusion edelldkavijoina. Heidan tutkimuksensa osoitti, ettd vam-
maisuus kylla mainittiin yritysten CSR-raporteissa, mutta konkreettiset kdytannot jaivat

vahaisiksi.  Samansuuntaisesti  Miethlichin ~ (2019) analyysi  kansainvalisista
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raportointikehyksistd osoitti, ettd vammaisuus sulautettiin usein yleisiin monimuotoi-
suuden kategorioihin. Ligorio ja muut (2024) vahvistavat tata kuvaa: heidan tutkimuk-
sensa mukaan vammaisuuden raportointi jaa yritysten vastuullisuusraporteissa kapeaksi
ja usein irralliseksi suhteessa YK:n kestavan kehityksen tavoitteisiin (SDG). Tama tarjoaa
tarkean vertailukohdan neuromonimuotoisuudelle silld, jos jo vammaisuuden kaltaiset
selkeasti maaritellyt kategoriat jaavat raportoinnissa puutteellisesti kasitellyiksi, on ym-
marrettavaa, etta vield heikommin maaritelty ilmio, kuten neuromonimuotoisuus, lois-

taa poissaolollaan.

Miethlichin (2019), Gouldin (2020) seka Ligorio ja muiden (2024) tutkimushavainnot
vammaisuuden vahaisesta nakyvyydesta yritysten sosiaalisen vastuun raportoinnissa ja
viestinndssa auttavat ymmartamaan, miksi systemaattisia mittareita vammaisuuden tai
neuromonimuotoisuuden huomioimiseksi ei ole kehitetty. Kun raportointimallit ja viite-
kehykset eivat edellyta tai tarjoa valmiita indikaattoreita ndiden ilmididen mittaamiseen,
ne jadvat monissa organisaatioissa epasuoraksi ja usein nimettdmaksi osaksi monimuo-
toisuusstrategiaa. Tama heijastuu vahaisena nakyvyytena raportoinnissa, mittareissa ja

konkreettisissa toimenpiteissa.

Nain ollen mittareiden puutteen ei voida ndhda johtuvan niinkdan siita, etta neuromoni-
muotoisuutta ei voitaisi systemaattisesti mitata, vaan siita, etta nykyiset raportoinnin vii-
tekehykset eivat tee sitd nakyvaksi. Tama paljastaa seka tutkimuksellisen etta kdytannol-
lisen aukon: yritykset ja organisaatiot tarvitsevat uusia tapoja mitata monimuotoisuutta
ja raportointimallien kehittamistd, jotta myds neuromonimuotoisuus voisi aidosti sisal-
tya osaksi yritysvastuun sosiaalista ulottuvuutta. Jarlstrom ja muut (2024) nakevat tahan
ratkaisuna common good -autenttisuuden, jossa raportointi perustuu todellisiin kdytan-
toihin ja tyontekijoiden kokemuksiin, ei pelkkiin lukuihin. Annarellin ja muiden (2024)
tutkimus tunnistaa sosiaalisen ndkékulman mittaamisen ja raportoinnin kapeuden ja tu-
kee havaintoa, ettd sosiaalisen ndkokulman mittaristoja ollaan vasta kehittamassa.
Vaikka tutkimus ei viittaa neuromonimuotoisuuteen, mutta esittda rakenteen, jolla sosi-

aalisen ulottuvuuden osa-alueet voidaan muuntaa mitattaviksi. Tama rakenne tukee
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tulkintaa, ettd neuromonimuotoisuudelle olisi mahdollista luoda mitattavat maaritelmat,

ulottuvuudet ja indikaattorit.

Tama avaa mahdollisuuden sisallyttada neuromonimuotoisuus osaksi organisaatioiden ra-
portointia ja vastuullisuusviestintda. Sen tarkastelu ei ole vain yhdenvertaisuuden edis-
tamista, vaan myos strateginen mahdollisuus. Yritykset voivat erottautua kilpailijoistaan
kehittamalld mittaristoja, jotka huomioivat nakyvien monimuotoisuuden muotojen li-
saksi myos vahemman nakyvat, kuten kognitiiviset ja neurologiset profiilit (Austin & Pi-

sano, 2017; Jarlstréom ja muut, 2024).

2.3 Organisaation tuen teoria (POS)

Eisenbergerin ja muiden (1986) kehittdman organisaation tuen teorian (Perceived Or-
ganizational Support, POS) mukaan tydntekijoiden kokemukset siitd, kuinka heidan tyo-
panostaan arvostetaan ja heiddan hyvinvoinnistaan huolehditaan, vaikuttavat olennai-
sesti heidan suhteeseensa organisaatioon. On yleistd, etta tyontekijat pohtivat, miten
heidan tekemaansa tyota arvostetaan tai kuinka heidan hyvinvointinsa huomioidaan or-
ganisaation paatoksenteossa. Nama kysymykset kytkeytyvat suoraan tyontekijan koke-
mukseen organisaation tuesta. Eisenberger ja muiden (1986) organisaation tuen teoria
on vakiinnuttanut paikkansa organisaatiotutkimuksessa 1980-luvulta lahtien, ja sen arvi-
oinnin tueksi on lisaksi kehitetty mittareita, kuten Survey of Perceived Organizational
Support (SPOS), joka mahdollistaa teorian kokemuksen systemaattisen ja konkreettisen

arvioinnin.

POS-teoria pohjautuu sosiaalisen vaihdannan teoriaan, jonka mukaan tydntekijan ja or-
ganisaation valinen suhde rakentuu vastavuoroisuuden periaatteelle: kun tyontekija ko-
kee saavansa tukea ja arvostusta, hanelld on taipumus vastata tahan lojaaliudella ja si-
toutumisella organisaation hyvaksi. Tatda emotionaalista kiinnittymista kutsutaan affektii-

viseksi sitoutumiseksi eli haluksi pysya organisaation jdsenena ja toimia sen tavoitteiden
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eteen ei vain velvollisuudesta tai palkkioiden vuoksi, vaan siksi, ettd tyontekija kokee it-

sensa aidosti osaksi organisaatiota (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Rhoadesin ja Eisenbergerin (2002) laaja meta-analyysi toi esiin, ettd koettu organisaation
tuki on yhteydessa tyontekijoiden affektiiviseen sitoutumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja pa-
rempaan tydssa suoriutumiseen. Myohemmat tutkimukset ovat vahvistaneet ja laajen-
taneet naitd havaintoja. Kurtessisin ja muiden (2017) meta-analyysi osoitti, ettd tyonte-
kijoiden kokema tuki on johdonmukaisesti yhteydessa tyotyytyvaisyyteen, sitoutumi-
seen ja suoriutumiseen seka vahentaa vaihtoaikeita. Organisaation nakdkulmasta af-
fektiivinen sitoutuminen on strategisesti merkittdva voimavara, jonka vahvistamisessa
koettu organisaation tuki ndyttelee keskeista roolia (Eisenberger ja muut, 1986; Rhoades

& Eisenberger, 2002; Kurtessis ja muut, 2017).

Vaikka organisaation tuen teoria nojaa perinteisesti yksilon eli tyontekijan subjektiivi-
seen kokemukseen, tdama kokemus ei synny tyhjiossa. Viimeaikainen Kutrisin ja muiden
tekema (2017) tutkimus korostaa, etta tyontekijan kokemus tuesta rakentuu vahvasti or-
ganisaation rakenteiden ja johtamiskaytantdjen varaan, kumoten organisaation tuen
teorian alkuvaiheen yksilokeskeista nakemystd, jossa tuki nahtiin padaasiallisesti vain
tyontekijan sisdisena tulkintana ilman huomioita organisaatiollisiin taustatekijoihin. Nain
POS-teoria tarjoaa valineen tarkastella organisaation tukea paitsi yksilon kokemuksena,
my0s strategisena ja rakenteellisena ilmiona, jota voidaan tietoisesti johtaa ja kehittaa.
Teoriaa voidaan kayttaa nain seka yksil6- etta organisaatiotason tarkastelussa, mika mah-
dollistaa sen hyodyntamisen sekd tyontekijan kokemusten, ettd organisaation rakentei-

den ja kdytantojen analysoinnissa.

2.3.1 Teorian yksil6- ja organisaatiotason tarkastelu

Organisaation tuen teoriaa voidaan tarkastella kahdella tasolla seka yksilo- ettd organi-

saatiotasolla. Alun perin teoria on kehitetty yksilotasolle, jossa tarkastelun kohteena on
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tyontekijan subjektiivinen kokemus siitd, kuinka paljon organisaatio hanta arvostaa ja tu-
kee (Eisenberger ja muut, 1986). Tata kokemusta on laajasti tutkittu POS-teorian kon-
tekstissa, ja sen vaikutukset ndakyvat muun muassa tyotyytyvaisyydessa, organisaatioon

sitoutumisessa ja tydmotivaation vahvistumisessa (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Viime vuosien tutkimus on osoittanut, etta koetun organisaation tuen taustalla vaikutta-
vat yksilollisten tekijoiden lisaksi myos organisaatiotason rakenteet ja kdytannot. Kurtes-
sis ja muut (2017) tarkastelivat teorian ajankohtaisuutta laajan meta-analyysin kautta ja
toivat esiin, etta esimerkiksi oikeudenmukainen kohtelu, osallistava johtaminen ja tyon
muokattavuus vahvistavat tyontekijoiden kokemaa tukea. Nain organisaation tuen teoria
voidaan ymmartaa myos organisaatiotason ilmiéna, jossa huomio kohdistuu siihen, mil-
laiset johtamiskdytannot ja rakenteet edistdvat tyontekijoiden myonteisia kokemuksia.
Tama laajentaa teorian soveltamista ja vahvistaa sen merkitysta organisaatiokayttayty-

misen tutkimuksessa.

Tama organisaation tuen teorian kaksitasoinen nakdkulma eli yksiléllinen kokemus ja sita
tukeva organisaatiorakenne, tarjoavat monipuolisen viitekehyksen myos tyéelaman yh-
denvertaisuuteen ja monimuotoisuuteen liittyvien ilmididen tarkastelulle. Neuromoni-
muotoisuuden kontekstissa organisaatiotason analyysi korostuu: vaikka tyontekijoiden
kokemukset ovat aina yksil6llisid, niitda muovaavat pitkalti ne organisaatioiden rakenteet,
kulttuuri ja johtamismallit, joita organisaatioissa tietoisesti rakennetaan tai jatetaan ra-

kentamatta.

2.3.2 Teorian soveltaminen neuromonimuotoisuuden tukemisen tarkasteluun

Organisaatioilla voi olla arvoihin, sidosryhmien odotuksiin ja vastuullisuusraportoinnissa
annettuihin lupauksiin pohjautuvia tahtotiloja monimuotoisuuden tukemisesta. Kuiten-
kin ilman selkeitd, linjattuja kadytantoja ja konkreettisia tukitoimenpiteitd ndma si-
toumukset eivat valttamatta konkretisoidu tyontekijoiden arjessa, jolloin ne jaavat hel-

posti puheiksi ja irrallisiksi lupauksiksi esimerkiksi organisaation ulkoisessa
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vastuullisuusviestinndssa ja vastuullisuusraportoinnissa. Tallaisissa tilanteissa organisaa-
tion tuen teoria tarjoaa valineen ymmartaa, miksi tuki joko rakentuu tai jaa rakentumatta,
ja millaiset rakenteelliset ja johtamiskdytannot ovat valttamattomia, jotta strategiset ta-

voitteet muuttuvat todellisiksi kokemuksiksi tyoyhteisossa.

POS-teorian mukaan tyontekijan kokemus tuesta muodostuu pitkalti sen perusteella,
millaisia johtamiskdytantoja, toimintatapoja ja kulttuurisia rakenteita organisaatiossa on
(Kurtessis ja muut, 2017). Tassa tutkielmassa POS-teoria tarjoaa tyokalun arvioida,
ovatko organisaatioiden neuromonimuotoisuutta tukevat kaytannot strategisia ja raken-
teellisia vai satunnaisia ja irrallisia. POS-teorian nakdkulmasta tyontekijan kokema tuki ei
synny yksittaisista myonteisista kohtaamisista, vaan siita, etta organisaatiossa on johdon-
mukaisia, ennakoitavia ja pysyvia rakenteita, jotka viestivat arvostusta ja huolenpitoa (Ei-

senberger ja muut, 1986; Kurtessis ja muut, 2017).

Kun voidaan tunnistaa, onko organisaatiolla esimerkiksi joustavia tydaikajarjestelyita,
saavutettavuusratkaisuja tai johtamiskoulutuksia, POS-teoria mahdollistaa naiden tar-
kastelun osana organisaation pysyvaa toimintamallia tai irrallisina, tilannekohtaisina toi-
menpiteina. Erottelu on olennainen osa teorian soveltamista, silla rakenteelliset kaytan-
not vahvistavat luottamusta ja jatkuvuutta tyontekijan kokemassa tuessa, kun taas irral-
liset ratkaisut voivat jattaa tuen kokemuksen epavarmaksi ja sattumanvaraiseksi. Nain
organisaatiotason ratkaisut neuromonimuotoisuuden kontekstissa, kuten rekrytointi,
joustavat tyonjarjestelyt, saavutettavuuden huomiointi ja osallistava johtaminen eivat
ole pelkkia hallinnollisia toimenpiteita, vaan ne voivat toimia perustana neuromonimuo-
toisten tyontekijoiden kokemalle hyvinvoinnin tuelle ja osallisuudelle. My6s Rhoadesin
ja Eisenbergerin (2002) laaja meta-analyysi osoittaa, ettd koettu organisaation tuki on
johdonmukaisesti yhteydessa tyontekijoiden affektiiviseen sitoutumiseen, tyotyytyvai-

syyteen ja parempaan tydssa suoriutumiseen.

Vaikka organisaation tuen teoriaa ei ole alun perin kehitetty organisaatiotason nakokul-

maa varten, tarjoaa teoria hyodyllisen viitekehyksen arvioida ja tarkastella taman
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tutkielman tutkimuskysymysta eli millaisia kdytantoja ja rakenteita suomalaisissa yrityk-
sissa on kaytossaan tyontekijoiden yksilollisten tarpeiden tukemiseksi. Tassa tutkiel-
massa tata lahestymistapaa sovelletaan erityisesti neuromonimuotoisuuden ilmion tar-
kastelun yhteydessa, tarkastelemalla, miten suomalainen yritysjohto ymmartaa tuen
merkityksen ja miten se ndkyy organisaatioiden kaytannoissa ja strategisissa linjauksissa
seka vastuullisuus- ja kestavyysraportoinnissa. Talloin POS-teoria toimii siltana yksil6llis-

ten tarpeiden huomioimisen ja organisaation sosiaalisen vastuullisuuden valilla.

Organisaatiot eivat aina tunnista neuromonimuotoisuutta erillisend monimuotoisuuden
osa-alueena, niilla voi jo olla olemassa erilaisia kdytantoja, jotka tukevat yksil6llisia tar-
peita laajemmin. Taman vuoksi tarkastelu ei keskity vain eksplisiittisesti neurodivergent-
teihin viittaaviin toimiin, vaan tarkastelemalla laajemmin, millaisia rakenteita ja johta-
miskaytantoja yrityksissa on luotu tukea varten — ja miten nama linkittyvat organisaation
tuen teorian ndakokulmasta koettuun tukeen. Laajemman tarkastelun avulla voidaan ym-
martaa, |oytyyko organisaatiosta tukea yksil6llisiin tarpeisiin ja ymmarrysta sen merki-
tyksesta. Organisaation tuen teoria auttaa ndin jasentamaan ja tarkastelemaan, miten
tuen elementit ilmenevat nykyisessa suomalaisessa tydelamassa ja millaisia edellytyksia

on kehittaa neuroystavallisempaa tydymparist6a tulevaisuudessa.

Tutkielman yksi empiirinen osuus perustuu suomalaisen yritysjohdon haastatteluihin,
joiden avulla kartoitetaan, millaisia johtamisen kaytanto6ja, linjauksia ja tukirakenteita or-
ganisaatioissa on tadlla hetkelld olemassa tydntekijoiden yksil6llisten tarpeiden tuke-
miseksi. Vaikka neuromonimuotoisuutta ei viela eksplisiittisesti tunnistettaisi tai osattaisi
nimeta suomalaisessa tyoelamassa ja yrityksissa, on silti todennakoista, ettd monilla yri-
tyksilla ja organisaatioilla voi jo olla kdytantoja, jotka tukevat yleisesti tyontekijoiden
osallisuutta ja hyvinvointia. Tutkielma pyrkii ndin ymmartamaan, millaisella tasolla yksi-
[6llisen tuen mahdollisuudet rakentuvat timanhetkisessa suomalaisessa tyoelamassa ja
miten organisaatiot voivat kehittdad neuroystavallisempaa toimintaymparistoa seka vies-

tid ja raportoida tata sosiaalista vastuutaan osana kestavyysraportointiaan.
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Yhtena keskeisend haasteena on neuromonimuotoisuuden yhteys vastuullisuusrapor-
toinnin sosiaaliseen nakdkulmaan ja sen puutteellisiin raportointikehyksiin. Nykyiset
mallit eivat viela kannusta yrityksid raportoimaan aiheesta eivatka tarjoa tukea konkreet-
tisten mittareiden kehittamiseen, minka vuoksi tarvitaan uusia lahestymistapoja. Yksi
mahdollinen tapa, jolla neuromonimuotoisuuden nakyvyytta voitaisiin mitata, on hyo6-
dyntda organisaation tuen teorian (POS) pohjalta kehitettyja mittaristoja, kuten SPOS-
mittaria, jotka arvioivat tyontekijoiden kokemuksia organisaation tuesta. Vaikka nama
SPOS-mittarit eivat ole suoraan kehitetty vastuullisuusraportoinnin tarpeisiin, ne tarjoa-
vat perustan, jota voitaisiin soveltaa osin myds neuromonimuotoisuuden kokemukselli-

seen mittaamiseen organisaatiossa.
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3 Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa esitelldan ja perustellaan tutkielman tutkimusasetelma ja sen ldhestymis-
tapa seka kaytetyt tutkimusmenetelmat. Lisaksi kuvataan tutkielman aineistonkeruun ja
-analyysin prosessit seka arvioidaan tutkielman luotettavuutta ja eettisyytta. Taman lu-
vun tavoitteena on tarjota lapinakyva ja johdonmukainen kokonaiskuva, miten tutkielma

on toteutetaan ja miten valitut menetelmat tukevat tutkimusongelman tarkastelua.

3.1 Tutkimusasetelma ja lahestymistapa

Pro gradu -tutkielman tavoitteena on ymmartaa, miten yritysjohdon edustajat kokevat
ja tunnistavat neuromonimuotoisuuden seka yleisesti tydelamakontekstissa ettd osana
organisaatiotaan, sen vastuullisuusajattelua ja raportointia. Tarkastelun kohteena ovat
erityisesti suomalaisten pk- ja suuryritysten yritysjohdon nakemykset, kokemukset ja
kaytannot, jotka liittyvat neuromonimuotoisuuden huomioimiseen osana organisaation

toimintaa ja vastuullisuustyota.

Tutkielma toteutetaan laadullisena ja empiirisena tapaustutkimuksena, jossa lahestymis-
tapana on teoriaohjaava ja osittain induktiivinen tulkinta. Tutkielman tutkimusasetelma
kehittyy vaiheittain tutkimusprosessin edetessa. Aluksi toteutettava kirjallisuuskatsaus
tarjoaa tutkimukselle kasitteellisen perustan ja suuntaa sekd aineistonkeruuta etta tut-
kimusasetelman muotoutumista. Samalla tarkentuu tutkimusta ohjaava teoreettinen
nakoékulma, joka muodostuu kirjallisuudessa esiintyvien painotusten ja ilmion luonteen
perusteella, erityisesti siltd osin kuin teoria mahdollistaa neuromonimuotoisuuden ja

vastuullisuuden tarkastelun organisaatiokontekstissa.

Tama tutkimusote kuvastaa laadulliselle tutkimukselle tyypillista joustavuutta ja teoria-
ohjaavuutta, jossa teoreettinen kehys ei ole ennalta lukittu, vaan rakentuu osana tutki-
musprosessia (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 127-129). Tutkimusasetelma ja -aihe nojaavat

ajankohtaiseen, vahan tutkittuun ilmioon, mikd edelleen vahvistaa laadullisen
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lahestymistavan tarkoituksenmukaisuutta. Tapaustutkimuksen avulla pyritdan saavutta-

maan syvallinen ymmarrys neuromonimuotoisuuden ilmidsta.

Tutkimuksen tarkoituksena on tulkita ilmiota aiemman tutkimuksen ja teoreettisten vii-
tekehysten valossa seka tuottaa uudenlaista ymmarrysta siitd, millaisia asenteita, nako-
kulmia ja toimintamalleja yritysjohdolla on neuromonimuotoisuuden edistamiseen ty6-
eldamadssa ja organisaatiossa seka miten neuromonimuotoisuus voitaisiin integroida
osaksi yritysten kestavyys- ja vastuullisuusraportointia. Tutkimus nojaa pragmaattiseen
tutkimusfilosofiaan, jossa korostuvat kdaytannollisyys ja menetelmallinen joustavuus tut-
kimusongelman ratkaisemiseksi. Pragmaattinen tutkimusfilosofia korostaa kaytannolli-
syyttd ja menetelmallistd joustavuutta tutkimusongelman ratkaisemiseksi (Creswell,

2014).

Laadullisessa tutkimuksessa ontologinen Iahtokohta on, etta todellisuus ei ole yksiselit-
teinen, objektiivinen kokonaisuus vaan se rakentuu yksiléiden kokemuksen, tulkintojen
ja vuorovaikutuksen kautta. Tama tarkoittaa, etta tutkittava ilmié neuromonimuotoisuus
organisaatioissa ei ilmene samalla tavalla kaikille, vaan siihen liittyvat erilaiset kokemuk-
set ja merkitykset vaihtelevat yksildiden seka kontekstin mukaan (Tuomi & Sarajarvi,
2018, s. 30—32). Denzin ja Lincoln (2011) painottavat, ettd laadullinen tutkimus lahtee
ajatuksesta moninaisista ja sosiaalisesti rakentuneista todellisuuksista eika etsi yhta ob-
jektiivista totuttaa ilmiosta. Pattom (2002) puolestaan korostaa, etta laadullisen tutki-
muksen tavoitteena ei ole todellisuuden objektiivinen mittaaminen vaan merkityksien
ymmartaminen tutkittavien omista lahtokohdista kasin. Ndin ollen taman tutkielman tar-
koituksena ei ole maaritella neuromonimuotoisuuden ilmidlle vain yhta totuutta tai na-
kemystd, vaan ymmartaa, miten neuromonimuotoisuus koetaan ja jasennetdan eri toi-

mijoiden nakokulmista tietyssa ajassa ja paikassa.

Epistemologisesti tutkielma puolestaan perustuu ajatukseen, etta tieto ei ole tutkitta-
vasta kohteesta passiivisesti kerattavissa, vaan se rakentuu tutkijan ja tutkittavien vuo-

rovaikutuksessa. Tutkija ei ole taysin ulkopuolinen havainnoija, vaan osallistuu tiedon
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tuottamiseen valinnoillaan, tulkinnoillaan ja kysymyksenasettelullaan (Maxwell, 2013, s.
220-225). Tutkielman puolistrukturoidut teemahaastattelut eivat ole vain tiedonkeruu-
menetelmad, vaan keskustelunomaisia tilanteita, jossa haastateltavat yritysjohdon henki-
|6t rakentavat merkityksia ja kertovat kokemuksistaan vuorovaikutuksessa minun tutkiel-
man tekijan kanssa. Tutkielman tekijana ja haastattelija olen tietoinen omasta roolistani
tiedon muodostumisessa, ja siita, etta tutkielmaan vaikuttava omat kokemukseni, tausta

ja ajattelutapa.

Tutkimuksen tietokasitys eli nakemys siita, etta tieto rakentuu vuorovaikutuksessa ja tul-
kinnan kautta vaikuttaa myds valittuihin tutkimusmenetelmiin. Teemahaastattelut ja do-
kumenttianalyysi mahdollistavat neuromonimuotoisuuden tarkastelun seka yksil6llisina
kokemuksina ettd organisaation kaytantoihin liittyvana ilmiona. Kirjallisuuskatsaus puo-
lestaan luo teoreettisen viitekehyksen, jonka avulla naitd kokemuksia voidaan jasentaa
ja tulkita. Nain tutkimuksen epistemologinen ja ontologinen Idhtokohta ohjaa paitsi me-
netelmavalintoja, myos koko tutkimusasetelman rakentumista (Maxwell, 2013, s. 220—

225).

Tutkielman lahestymistapa on pragmaattinen ja iteratiivinen. Tutkimus ei noudata en-
nalta taysin maarattya rakennetta, vaan tutkimusasetelma, teoreettinen viitekehys ja
menetelmat muotoutuvat vaiheittain tutkimusprosessin edetessa. Tutkimussuunnitelma
toimii alkuvaiheessa suuntaa antavana ja tarkentuu kirjallisuuskatsauksen, teoreettisen
jasentymisen ja tutkimusaukon hahmottumisen myo6ta. Tama vaiheittainen ja joustava
kehityskulku heijastaa laadulliselle tutkimukselle ominaista lahestymistapaa, jossa tutki-
muksen eri osatekijat, tavoitteet, teoria, menetelmat ja kysymyksenasettelu, rakentuvat
vuorovaikutuksessa tutkimusprosessin aikana (Maxwell, 2013, s. 215-217; Creswell,

2014; Tuomi & Sarajarvi, 2018).
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3.2 Menetelmien yhdistaminen ja menetelmatriangulaatio

Laadullisessa tutkimuksessa triangulaatiolla tarkoitetaan useiden tieto- ja aineistolahtei-
den, menetelmien tai teoreettisten nakokulmien yhdistamista, jotta tutkittavaa ilmiota
voidaan tarkastella monipuolisemmin ja luotettavammin (Denzin, 1978; Flick, 2019).
Tata lahestymistapaa sovelletaan myos tassa tutkielmassa, jossa yhdistetdgan kolme ai-
neistonkeruu- ja analyysimenetelmaa: systemaattinen kirjallisuuskatsaus, dokumentti-
analyysi ja teemahaastattelu. Ndiden menetelmien yhdistaminen mahdollistaa ilmién

tarkastelun seka teoreettisesta, organisatorisesta etta kokemuksellisesta ndakokulmasta.

Koska neuromonimuotoisuus organisaatiokontekstissa on monimutkainen ja monitahoi-
nen ilmi6, jota on viela verrattain vahan tutkittu, monimenetelmallinen [ahestymistapa
on perusteltu sen monisyisten ulottuvuusien tavoittamiseksi. Yhden menetelman kaytto
rajoittaisi tarkastelua liiaksi, kun taas triangulaatio tukee kokonaisuuden syvallisempaa

ymmartamista.

Triangulaatio ei ole yksittdinen tutkimusmenetelma, vaan kuvastaa tutkielman strate-
gista ja tutkimuksellista periaatetta, joka vahvistaa tutkielman syvyytta ja uskottavuutta.
Denzinin (1978, s. 249) madrittelee triangulaation tarkoittavan laadullisessa tutkimuk-
sessa useiden tietoldhteiden, menetelmien tai teoreettisten nakokulmien yhdistamista,
jotta tutkittavaa ilmiota voidaan tarkastella monipuolisemmin ja luotettavammin. Patton
(1999, s. 1193) korostaa, ettd monimenetelmallisyys mahdollistaa syvallisemman ilmion
ymmartamisen ylittamalla yksittdisten aineistojen rajoitukset. Flickin (2019, s. 179) mu-
kaan triangulaatio myos rikastuttaa analyysia tarjoamalla useita nakokulmia ja lisda tut-
kimuksen uskottavuutta. Tassa tutkielmassa triangulaation tavoitteena on mahdollistaa
ilmion tarkastelu useista nakokulmista ja syventda ymmarrysta neuromonimuotoisuu-
desta eri tiedonldhteiden kautta. Menetelmien yhdistaminen tukee tutkimuksen moni-

puolisuutta ja vahvistaa analyysin luotettavuutta.

Denzin (1978) on maaritellyt trianguaatiolle nelja erilaista muotoa, joita ovat aineisto-,

tutkija-, teoria- ja menetelmatriangulaatio. Naistd triangulaation eri muodoista tadssa
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tutkielmassa sovelletaan erityisesti metodologista eli menetelmatriangulaatiota, jossa
useampaa aineistonkeruun menetelmaa yhdistetaan toisiaan taydentavilla tavoilla, ku-
ten tdssa tutkielmassa kirjallisuuskatsausta, dokumenttianalyysia ja teemahaastatteluja.
Menetelmien yhdistamisella pyritaan tavoittamaan neuromonimuotoisuuden eri ulottu-

vuudet: teoreettiset, organisatoriset ja kokemukselliset.

Menetelmien vaiheittainen rakentuminen ja toisiaan taydentava luonne on keskeista tri-
angulaation toteutuksessa. Kirjallisuuskatsaus muodostaa tutkimuksen teoreettisen pe-
rustan ja auttaa jasentamaan ilmion keskeisia ulottuvuuksia, jotka ohjaavat sekd haas-
tatteluteemoja etta dokumenttianalyysin tarkastelua. Dokumenttianalyysi tarkentaa ym-
marrysta yritysten vastuullisuusviestinnasta, ja teemahaastattelut tuovat esiin kokemuk-
sellisen tason, jota dokumenttiaineisto ei tavoita. Menetelmadt muodostavat yhdessa tri-
angulaation, jossa eri aineistot rikastuttavat toisiaan sisallollisesti ja kontekstuaalisesti

(Denzin, 1978; Patton, 1999; Flick, 2019).

Aineistona pelkka teemahaastattelu heijastaisi vain yritysjohdon henkildiden yksildllisia
kokemuksia ja tulkintoja ilmidsta, mutta jattdisi huomioimatta sen, miten neuromoni-
muotoisuus nayttaytyy organisaatiotasolla esimerkiksi yritysten vastuullisuusviestin-
ndssa ja raportoinnissa. Samoin kirjallisuuskatsaus yksinaan ei riittaisi tavoittamaan yri-
tysjohdon kokemuksellista ndkékulmaa tai kuvaamaan, miten neuromonimuotoisuutta

johdetaan organisaatiotasolla ja kytketaan vastuullisuustyohon.

Lisaksi kirjallisuuskatsauksen aineisto perustuu kansainvaliseen tutkimukseen, silla suo-
malaiseen yritys- ja elinkeinoelamaan liittyvaa tutkimusta aiheesta on vield niukasti.
Tasta syysta dokumenttiaineisto suomalaisyritysten vastuullisuusraporteista seka yritys-
johdon teemahaastattelut toimivat tarkeind tdydentdvina aineistoldahteind. Naiden
avulla kansainvalista tutkimustietoa suhteutetaan suomalaiseen kontekstiin ja tuodaan
esiin ilmion organisaatiokohtaisia ja kulttuurisia erityispiirteita, joita kansainvalisessa kir-

jallisuudessa ei aina hahmoteta.



44

Monimenetelmallinen lahestymistapa eli metodologinen triangulaatio tuo esiin ilmion
eri ulottuvuuksia — teoreettisia, organisatorisia ja kokemuksellisia — ja mahdollistaa nii-
den vélisen vuoropuhelun. Pattonin (1999, s. 1193) mukaan triangulaatio rikastuttaa tut-
kimusta tarjoamalla vaihtoehtoisia nakékulmia ja vahvistaa analyysin uskottavuutta eri-
tyisesti silloin, kun tutkittava ilmié on monikerroksinen. Denzin (1978, s. 294—295) toteaa,
ettd menetelmien yhdistaminen vahentaa yksittdisen aineiston tulkinnanvaraisuuden
riskid, ja Flick (2019, s. 179) painottaa, etta triangulaatio lisda tutkimusprosessin reflek-

siivisyytta ja syvyytta.

Menetelmien yhdistaminen edellyttaa tutkijalta huolellista suunnittelua ja lisda tydmaa-
raa, mutta samalla se laajentaa tutkielman nakdkulmaa ja mahdollistaa ilmién tarkaste-
lun suomalaisen yrityselaman kaytannon tasolla. Yhden tai kahden menetelman varaan
rakentuva lahestymistapa ei tavoita samaa kokonaisvaltaista ymmarrysta. Tutkielman
tutkimusmenetelmat muotoutuvat tutkimusprosessin edetessd, kuten on kuvattu tar-
kemmin tutkimusasetelmaa kasittelevassa luvussa. Triangulaation nakokulmasta kes-
keistd on, ettda menetelmat tuovat esiin ilmion eri puolia: kirjallisuuskatsaus jasentda ka-
sitteellista perustaa, dokumenttianalyysi avaa institutionaalisia kdytant6ja ja teemahaas-
tattelut syventavat ymmarrysta kokemuksellisesta ndakokulmasta (Flick, 2019; Maxwell,

2012; Patton, 1999).

3.3 Tutkimusaineistot ja aineistonkeruu

Tutkielman aineistonkeruumenetelmina hyédynnettiin kirjallisuuskatsausta, dokument-
tiaineistoa seka puolistrukturoitua teemahaastattelua. Tutkielmassa keratty aineisto ke-
rattiin toisiaan taydentavilla menetelmilld ja tassa luvussa kuvataan kunkin aineistonke-

ruu ja rooli osana tutkielmaa.
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3.3.1 Kirjallisuuskatsaus

Kirjallisuuskatsaus toimi taman tutkielman seka tiedonkeruun, etta teoreettisen viiteke-
hyksen muodostamisen perustana. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli muodostaa ko-
konaiskuva tutkielman pddkasitteista eli neuromonimuotoisuuden kasitteista tyoela-
massa, erityisesti yritys- ja organisaatiokontekstissa seka tunnistaa kaytantoja, strategi-
oita ja ulottuvuuksia, joiden avulla neuromonimuotoisia tydntekijoita voidaan tukea or-
ganisaatiotasolla, ja nayttaa, mista nakokulmista ja miten tutkielman ilmi6ita on aikai-
semmin tutkittu seka kuinka se liittyy jo olemassa oleviin tutkimuksiin (Tuomi & Sarajarvi,

2018, s. 138-140).

Kirjallisuuskatsaus ja tiedonhaku toteutettiin vaiheittain, hydodyntamalla tieteellisia ha-
kukantoja seka kayttamalla keskeisia tutkimuksen aiheeseen liittyvia avainsanoja, kuten
neuromonimuotoisuus, inklusiivisuus, kestavyysraportointi, henkiléstdjohtaminen, hal-
linta ja organisaatiokulttuuri. Nama avainsanat muodostivat myos tutkielman keskeisen
kasitteiston ja jasensivat myos toteutettua tiedonhakua sekd myohempaa analyysia ja

viitekehyksen rakentumista.

Kirjallisuuskatsauksen ja tiedonhaun hakusanoina kdytettiin muun muassa yhdistelmia
Neurodiversity AND workplace, Neurodiversity AND Inclusion, Neurodiversity AND stra-
tegy, Neurodivergence AND HR practises sekda DEI AND Neurodiversity. Tiedonhaku koh-
dentui useisiin kansainvalisiin tieteellisiin tietokantoihin kuten Google Scholar, SAGE
Journals seka Vaasan yliopiston kirjaston Finna-portaaliin. Lisdksi tiedonhaussa hyodyn-
nettiin tekodlypohjaista Undermind Al -sovellusta, jonka avulla kartoitettiin tieteellisia
julkaisuja kayttamalla hakukyselya “Scientific studies on neurodiversity strategies, accep-
tance, practices, and reporting in workplaces for defining neurofriendly organizational
criteria.”. Sovellus toimi tiedonhaun apuvalineena artikkeleiden alkuvalinnassa, mutta lo-
pullinen arviointi ja valinta artikkeleiden soveltuvuudesta tutkielmaan tehtiin minun tut-
kijani tekeman harkinnan perusteella. Tutkijana kavin lapi tekoalyn suosittelemat artik-

kelit, arvioiden niiden tieteellistd laatua ja soveltuvuutta aiheen revanssin seka
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tutkielman viitekehykseen ja tutkimuskysymyksiin, valiten ne julkaisut, jotka vastasivat

naihin kriteereihin.

Aineistolahteiden valinnassa painotettiin ensisijaisesti vain vertaisarvioituja ja ajankoh-
taisia julkaisuja, jotka ajoittuivat paasaantoisesti viimeisen kymmenen vuoden ajalle. Eri-
tyisesti neuromonimuotoisuutta kasittelevissa julkaisuissa painopiste oli vuosien 2022—-
2025 ajankohtaisissa julkaisuissa, silla aihe on nopeasti kehittyva ja suhteellisen uusi tut-
kimuskohde, mika korosti tuoreiden |ahteiden kaytdon merkitysta. Lisaksi mukaan otettiin
tutkielman aihepiirin keskeisia teoksia ja vanhempia klassikkoldhteita, joiden teoreetti-
nen relevanssi on edelleen ajankohtaista tutkimusongelman ja viitekehyksen muodostu-

misen kannalta.

3.3.2 Dokumenttiaineisto

Tutkielman yhtena aineistona kaytettiin yritysten julkisesti saatavilla olevia vastuullisuus-
raportteja. Naita dokumenttiaineistoja tarkasteltiin dokumenttianalyysin keinoin, joka
on yksi laadullisen tutkimuksen aineistomenetelmista. Dokumenttianalyysissa kirjallisia
Iahteita, kuten raportteja, verkkosivuja tai muita teksteja, analysoidaan systemaattisesti
ja tulkinnallisesti, tavoitteena ymmartaa niiden sisaltdja, merkityksia ja taustalla vaikut-
tavia konteksteja. Menetelman vahvuutena on sen kyky tukea ja tdydentda muita laadul-
lisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia, kuten kirjallisuuskatsausta ja haastatte-
luja, tarjoten monipuolisempia nakokulmia ja syvempaa ymmarrysta tutkittavasta ilmi-

Ostad (Bowen, 2009; Morgan, 2022).

Bowen (2009) korostaa dokumenttiaineiston merkitysta osana triangulaatiota. Hanen
mukaansa dokumenttiaineisto lisaa tutkimuksen luotettavuutta tuomalla esiin institutio-
naalisia ja organisatorisia nakdkulmia, jotka eivat valttdmatta nouse esiin haastatteluai-
neistosta. Morganin (2022) korostaa, ettd dokumenttiaineistot tarjoavat autenttisen ja

systemaattisesti tuotetun ndakyman organisaatioiden toimintaan. Tassa tutkielmassa
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dokumenttiaineisto, kuten yritysten vastuullisuus- ja kestavyysraportit, ndhdaan siten
paitsi taustatietoa tuottavana lahteena mydos tulkinnallisena aineistona, joka auttaa ym-
martamaan tutkimuskohdetta sen omista institutionaalisista ja organisatorisista kaytan-

noista kasin.

Tassa tutkielmassa dokumenttiaineisto oli perusteltua ja relevanttia, silla sen avulla voi-
tiin tarkastella Suomen kymmeneksi suurimman yritysten vastuullisuusviestintdaa neuro-
monimuotoisuuden nakokulmasta ja erityisesti, miten suomalaiset yritykset kuvaavat tu-
kea neurodivergenteille tyontekijoille. Dokumenttiaineistona tarkasteltiin Suomen kym-
menen suurimman yrityksen vastuullisuusraportteja vuosilta 2023—-2024. Yritysten va-
linta aloitettiin kartoittamalla, mitka olivat Suomen kymmenen suurinta yritysta vuoden
2024 tilinpaatoksen mukaan. Tiedonhaku toteutettiin Orbis-tietokannan avulla, joka on
kansainvalisesti arvostettu ja yksi akateemisesti eniten kadytetyista yritystietokannoista.
Orbisin tiedot perustuvat virallisiin rekistereihin, tilinpaatoksiin ja yritysten omaan rapor-

tointiin (Bureau Van Dijk, 2025).

Hakukriteereina kaytettiin seuraavia rajauksia:
1. Kaikki yritykset, joilla on saatavilla oleva vuoden 2024 liikevaihtotieto
2. Poissuljettiin julkisyhteisot, valtiolliset toimijat ja viranomaiset

3. Maatunnisteena kaytettiin Finland

Madriteltyjen kriteerien pohjalta saatiin listaus Suomen menestyneimmista yksityisen
sektorin yrityksista liikevaihdon perusteella. Dokumenttiaineisto rajattiin naista kymme-
neen tilinpaatdksen perusteella menestyneimpaan yritykseen, ja tarkastelun kohteeksi

otettiin ndiden yritysten ajantasaiset vastuullisuusraportit.

Seuraavassa vaiheessa kustakin kymmenesta yrityksesta haettiin verkkosivujen kautta
saatavilla olevat, viimeisimmat dokumentit, joissa kasitelldan vastuullisuus- ja kestavyys-
teemoja. Osalla yrityksistd ndma teemat raportoitiin erillisessa vastuullisuusraportissa,

kun taas osalla ne ovat integroituna vuosikertomukseen/-katsaukseen tai muuhun
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yhdistelmaraporttiin. Dokumenttien aineistonkeruu toteutettiin huhtikuussa 2025 ja
analyysiin valittiin kunkin yrityksen uusin saatavilla oleva vastuullisuusjulkaisu. Tutkimus-
aineisto koostui yritysten virallisista vastuullisuusraporteista ja niiden liitteista, joissa tar-
kasteltiin erityisesti sosiaalisen vastuun toteutumista, monimuotoisuus- ja inkluusiokay-

tanteita seka tasa-arvoon ja DEI-teemoihin liittyvia nakékulmia.

3.3.3 Teemahaastattelut

Tutkielman keskeisend aineistonkeruumenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua tee-
mahaastattelua, jonka aineiston kohderyhmana olivat suomalaiset keski- ja suuryritysten
ylin johto. Teemahaastattelu mahdollistaa tutkittavan ilmion tarkastelun kohderyhman
nakokulmasta silloin, kun halutaan ymmartaa, mita ja miten ihmiset ajattelevat (Tuomi
& Sarajarvi, 2018, s. 84). Menetelman valinta pohjautui sen joustavuuteen ja vuorovai-
kutukseen: teemahaastattelu mahdollistaa tutkittavan ilmion tarkastelun ennalta maari-
teltyjen teemojen kautta, mutta samalla se avaa tilaa uusien ja merkityksellisten tulkin-

tojen esiin nousemiselle (Kvale & Brinkmann, 2009).

Teemahaastattelun avulla neuromonimuotoisuutta yritysjohdon nakékulmasta voitiin 13-
hestya syvallisesti ja yksilollisten kokemusten ja ndkokulmien kautta. Tuomi ja Sarajarvi
(2018, s. 87-89) kuvaavat teemahaastattelun soveltuvan erityisesti tutkimuksiin, joissa
tavoitteena on ymmartaa ihmisten nakemyksia, merkityksenantoja ja kokemuksia koko-
naisvaltaisesti tutkittavasta ilmiosta ja aiheesta. Menetelma soveltuu myds tilanteisiin,
joissa ilmié on moniulotteinen (Merton ja muut, 1957). Laadullisessa tutkimuksessa
haastattelua ei ndhda pelkkdna tiedonkeruun valineena, vaan vuorovaikutteisena pro-
sessina, jossa tietoa tuotetaan tutkijan ja haastateltavan yhteistyossa (Kvale & Brink-

mann, 2009).

Teemahaastattelun haastattelurunko laadittiin kirjallisuuskatsauksen ja sen pohjalta ra-

kennetun teoreettisen viitekehyksen ja keskeisten neuroystavallisen organisaation
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ulottuvuuksien perusteella. Rungossa kasitellyt teemat noudattivat naita ulottuvuuksia

ja toimivat siten aineiston keruun ja analyysin jasentajina.

Tutkijana tunnistin teemahaastattelujen suunnitteluvaiheessa neuromonimuotoisuusai-
heen ja ilmién olevan suomalaiselle yritysjohdolle oletettavasti vieras ja osin vaikeasti
lahestyttava. Taman vuoksi aihetta ei tuotu suoraan esiin haastattelun kysymyksissa,
vaan sitd [ahestyttiin valillisesti monimuotoisuuden ja DEI-kadytantoihin liittyvien ulottu-
vuuksien paateemojen kautta, kuten yrityksen rekrytointi, johtaminen ja vastuullisuus.
Haastattelusta ja haastateltavasta riippuen neuromonimuotoisuutta voitiin Iahestya suo-
remmin eri vaiheissa haastattelun kulkua, mutta paapiirteittain aihetta kasiteltiin tar-
kemmin haastattelun loppupuolella suorien kysymysten avulla. Tama lahestymistapa oli
perusteltu, silld aiheen oletettu vieraus ja kasitteellinen abstraktius edellyttivat pohjus-

tusta tutumpien teemojen kautta.

Teemahaastattelussa kasitellyt teemat kohdentuivat muun muassa neuromonimuotoi-
suuden ymmarrykseen ja madrittelyyn, sen yhteyteen yrityksen liiketoimintaan ja kilpai-
lukykyyn, organisaatiotason kaytantoihin, johtamisen rooliin, rekrytointiin seka vastuul-
lisuus- ja DEI-nakokulmiin ja ndiden mittaamiseen osana yrityksen vastuullisuus- ja kes-
tavyysraportoinnin sosiaalista ulottuvuutta. Tutkielmassa kaytetty teemahaastattelun
kysymysrunko on sisallytetty taman tutkielman liitteisiin (Liite 1). Talld lahestymistavalla
pyrin tutkijana luomaan turvallisen pohjan keskustelulle ja mahdollistamaan aiheen as-

teittainen esiintuomisen ja syventymisen.

Kvale ja Brinkmann (2009, s. 149-151) esittavat, etta erityisesti arkaluonteisissa tai sen-
sitiivista aiheissa epasuora ja kontekstuaalinen lahestymistapa voi auttaa haastateltavia
puhumaan avoimemmin. Tallaisen lahestymistavan etuna nahdaan olevan myds se, etta
esiin voi nousta myos nakemyksiad, asenteita ja kokemuksia, joita haastateltavat eivat
valttamatta tiedosta tai ilmaisesti suoraan kysyttdessd. Tama mahdollisti minulle haas-
tattelijana my6s mahdollisuuden esittaa tarkentavia kysymyksia, mita haastateltava to-

della tarkoitti aiemmin esittamillaan kommenteilla. Nadin pyrittiin varmistamaan, etta
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ilmiota voitiin tarkastella syvallisemmin ja saada esiin yritysjohdon aitoja ndakemyksia,
joita ei todennadkoisesti olisi saavutettu pelkastdaan suorilla kysymyksilla tutkittavasta ai-

heesta.

Teemahaastattelun aineiston keruu tapahtui touko-kesdkuussa 2025, ja siihen osallistui
yhteensa yhdeksan (n=9) suomalaisyrityksen johdossa tai johtavassa asemassa toimivaa
henkil6a. Haastateltavien yritykset edustivat kooltaan sekéa keskisuuria (pk) — etta suuria
yrityksia eri toimialoilta. Otannan muodostumisessa hyoddynnettiin harkinnanvaraista
otantaa, jonka tavoitteena oli mahdollistaa, etta tutkittavasta aiheesta saadaan mahdol-
lisimman monipuolinen kuva yritysjohdon nakemyksista. Haastateltavien keskeisena
huomioon otettavana asiana oli, etta heilla oli strategista vastuuta yrityksen johdosta eli

he lukeutuivat yritysjohtoon seka heilla tuli olla nakemysta yrityksen vastuullisuudesta.

Kutsu tutkimukseen osallistumisesta lahetettiin suorakutsuna sahkdpostitse maaritellyn
kohderyhman yritysjohdon edustajille (Liite 2), ja lisaksi jaoin tutkimushaastattelun osal-
listumiskutsun myds henkilokohtaisissa sosiaalisenmedian kanavissa (LinkedIn, Face-
book ja Instagram). Haastattelututkimukselle laadittu tietosuojailmoitus ja suostumus-
lomake lahettiin sahkdpostikutsun yhteydessa seka selvitys tutkimuksen taustasta ja tar-

koituksesta (Liitteet 3 ja 4).

Ennen varsinaista aineistonkeruuta toteutettiin kaksi esihaastattelua saman kohderyh-
man edustajille. Esihaastattelut toteutettiin Microsoft Teams -yhteydelld, teknisesti vas-
taavalla tavalla kuin varsinaiset haastattelut tultaisiin toteuttamaan. Naita esihaastatte-
luja ei sisallytetty varsinaiseen analyysiaineistoon, mutta niita hyodynnettiin haastatte-
lurungon toimivuuden ja kysymysten selkeyden itsearviointiin. Lisdaksi esihaastattelut an-
toivat minulle tutkijana mahdollisuuden harjoitella haastattelutilanteen kaytannén to-

teutusta seka kehittdd omia vuorovaikutuksellista otetta haastattelijana.

Kaikki teemahaastattelut toteutettiin etdayhteydelld, ja ne nauhoitettiin osallistujien

suostumuksella. Ennen tallennuksen aloittamista kaytiin lapi tietosuojailmoitus ja



51

suostumuslomake my®és suullisesti. Adnitteet litteroitiin mahdollisimman tarkasti analyy-
sia varten, ja anonymiteetti varmistettiin poistamalla kaikki tunnistettavat henkil6- ja or-
ganisaatiotiedot seka toimialaan liittyvat yhteydet. Litteroitu aineisto sailytettiin salasa-

nalla suojatulla tietokoneella.

3.4 Aineiston analyysi

Tutkielman aineiston analyysi toteutettiin laadullisin menetelmin teoriaohjaavan lahes-
tymistavan mukaisesti. Kukin tutkielman kolmesta aineistosta analysoitiin erikseen,
mutta niiden tulkinta perustui yhteiseen teoreettiseen viitekehykseen, joka mahdollisti
havaintojen vertaamisen ja neuromonimuotoisuuden ilmion tarkastelun eri tasoilla.
Analyysi eteni kirjallisuuskatsauksen sisallénanalyysista dokumenttiaineiston ja haastat-
teluaineiston teemalliseen tarkasteluun, jolloin tutkimuksen ilmiota voitiin tulkita seka

teoreettisesta ettd empiirisesta nakdkulmasta.

3.4.1 Kirjallisuuskatsaus neuroystavallisesta organisaatiosta

Kirjallisuuskatsauksen analyysi toteutettiin teoriaohjaavan sisdllénanalyysin periaatteita
noudattaen (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 138—141). Aineisto analysoitiin laadullisesti ja
teemattisesti. Analyysissa hyddynnettiin aiempaa tutkimusta ja aiheen teoreettista vii-
tekehysta, joiden pohjalta analyysia niin rajattiin kuin jasenneltiin. Kirjallisuuskatsauksen
aineistoa tarkasteltiin kuitenkin temaattisesti, ja analyysiyksididen ryhmittely perustui
aineistosta esiin nousseisiin ja muodostuneisiin teemoihin. Teemat rakentuivat nain ai-

neistolahtoisesti.

Katsaukseen valittiin artikkeleita, jotka kasittelivdt neuromonimuotoisuutta organisaa-
tioiden ja tydelaman eri kontekstissa. Neuromonimuotoisuus liitettiin artikkeleissa kes-
keisesti organisaatioiden yhdenvertaisuus- ja monimuotoisuustydhon, johtamisen ja rek-

rytoinnin kaytantoihin, tyon saavutettavuuteen ja sen kehittdmiseen, sosiaaliseen
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vastuuseen. Erityisesti tarkasteltiin artikkeleita, joissa esiteltiin kdytantoja, strategioita
tai periaatteita, joilla organisaatiot pyrkivat tukemaan neurodivergentteja tyontekijoita
sekda ottamaan tdaman huomioon organisaation toimintakulttuurissa ja johtamisessa.
Huomiota kiinnitettiin myds siihen, miten neuromonimuotoisuus huomioiin strategisella
ja johtamisen tasolla osana organisaatioiden yhdenvertaisuustyota seka laajempia DEI

keskustelua.

Valitut artikkelit kaytiin systemaattisesti lapi, ja niiden abstrakteista seka sisallosta tar-
kasteltiin, miten neuromonimuotoisuutta organisaatiokontekstissa kasitelladn. Teemoit-
telu perustui siihen, mita nakdkulmia ja ulottuvuuksia artikkeleissa toistuvasti korostet-
tiin, esimerkiksi rekrytoinnin, johtamisen, organisaatiokulttuurin tai DEI-strategioihin yh-

teydessa.

Analyysin tuloksena muodostui jasennys keskeisista ulottuvuuksista, joiden kautta neu-
roystavallisia organisaatioita voidaan tarkastella. Nama ulottuvuudet toimivat tutkimuk-
sen myohemmissa vaiheissa teoreettisena viitekehyksena ja aineiston analyysin jasenta-

jina (ks. luku 4.1.)

Koska kirjallisuuskatsaus toteutettiin laadullisesti ja fokusoidusti ilman systemaattisen
katsauksen rakennetta, analyysiin valittujen artikkeleiden maaraa tai alkuperaista osu-
mamaadria ei ole systemaattisesti dokumentoitu tai taulukoitu osana tutkimusprosessia.
Aineiston valinta perustui tutkimuskysymysten ja aiheen kannalta relevanttiin sisaltéon.
Tutkimuksen viitekehys rakentui iteratiivisesti tutkimusprosessin aikana ja taydentyi ai-

neiston tarkentuessa seka analyysin syventyessa.

3.4.2 Sisaltdoanalyysi vastuullisuusraporteista

Dokumenttianalyysi tarjosi systemaattisen ja vertailukelpoisen tavan tarkastella, miten

ja missd maarin suomalaisyritykset tunnistavat ja kuvaavat neurodivergenttien
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tyontekijoiden tukemista osana vastuullisuusraportointiaan tai sen viitekehysta. Doku-
menttianalyysi mahdollisti organisaatioiden vastuullisuustydn tarkastelun yritysten it-
sensa tuottaman, virallisen ja julkisesti saatavilla olevan aineiston pohjalta. Yritysten vas-
tuullisuusraportit edustavat yritysten omaa viestintda vastuullisuustoimista ja tavoit-

teista, ja noudattavat usein yhdenvertaista rakennetta ja raportointistandardeja.

Vastuullisuusraporttien dokumenttiaineistona kaytettiin Orbis-tietokannasta poimittuja
Suomen liikevaihdoltaan kymmenen suurinta yritystd vuonna 2024. Nadiden yritysten
vuoden 2023 tai 2024 vastuullisuusraportit muodostivat dokumenttiaineiston ja sisal-
I6nanalyysin primaariaineiston. Raportit luettiin systemaattisesti, ja sisallonanalyysi to-
teutettiin aineistolahtdisesti hermeneuttisen tulkintakehyksen mukaisesti (Bowen, 2009;

Morgan, 2022).

Dokumenttiaineisto eli vastuullisuusraportit analysoitiin laadullisen dokumenttianalyy-
sin keinoin, yhdistden aineistoldahtoista sisallonanalyysia. Analyysin tavoitteena oli tuot-
taa tulkinnallista ymmarrysta siita, miten neuromonimuotoisuus ilmeni suomalaisyritys-
ten raportoinneissa. Dokumenttianalyysi soveltuu erityisesti tutkimuksiin, joissa tarkas-

tellaan organisaatioiden virallisia ja julkisia teksteja (Bowen, 2009; Morgan 2022).

Dokumenttianalyysin aineistoanalyysissa noudatettiin Morganin (2022) esittdmaa doku-
menttianalyysin vaiheita, joka koostuu viidesta keskeisesta vaiheesta: (1) dokumenttien
valinta ja aineiston rajaaminen, (2) dokumenttien lukeminen ja koodaus, (3) sisadllon tee-

moittelu ja luokittelu, (4) tulkinta ja (5) johtopdatdsten tekeminen ja raportointi.

Ensimmaisessa vaiheessa tehtiin aineiston valinta eli valittiin dokumenttianalyysin ai-
neistoksi Suomen kymmenen suurimman yrityksen vuoden 2023-2024 vastuullisuusra-
portit. Toisessa vaiheessa jokaisen yrityksen vastuullisuusraportit luettiin systemaatti-
sesti lapi, ja sisallot kirjattiin aineistolahtoisesti. Tarkastelun kohteena olivat suorat ja sel-
keat (eksplisiittiset) maininnat ettd epasuorat viittaukset (implisiittiset), jotka liittyivat

neuromonimuotoisuuteen, kuten “neuromonimuotoisuus”, “neurodiversity”, “neurodi-

vergetti”, "autismi”, "ADHD”.
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Koska neuromonimuotoisuus ei ole vakiintunut osaksi kansainvalisid raportointiviiteke-
hyksia (esim. ESG ja CSRD) eika sita kirjallisuuskatsauksen perusteella voida mydskaan
olettaa kasiteltavan erillisend kategoriana yritysten vastuullisuusraporteissa, analyysi
olisi jaanyt suppeaksi, mikdli tarkastelussa otanta olisi rajattu vain neuromonimuotoi-
suutta koskeviin mainintoihin. Tasta syysta dokumenttianalyysin tarkastelu ulotettiin
my0s laajempiin DEI-teemoihin, joiden kautta yritykset tavallisesti jasentavat ja raportoi-
vat monimuotoisuuteen, yhdenvertaisuuteen ja inkluusioon liittyvia kaytantoja. Tama
mahdollisti myds epasuorat viitteet neuromonimuotoisuuden teemaan ja mahdollisuu-

den arvioida sen asemaa suhteessa muihin monimuotoisuuden teemoihin.

Kolmannessa vaiheessa kirjaukset ryhmiteltiin ylos teemoiksi. Analyysissa ei kaytetty val-
miiksi maarattya teemoittelu rakennetta, vaan lahestymistapa oli aineistolaht6inen. Vas-
tuullisuusraportit luettiin systemaattisesti lapi. Jokaisen dokumentin kohdalle kirjattiin,
esiintyivatkd neurodiversiteettiin liittyvat teemat raportissa: kylld, ei, ja jos kylld niin
milla tavalla. Teemat tarkentuivat analyysin neljannen vaiheen edetessa tulkinnan kautta.
Lisaksi yrityksista koottiin vertailutaulukko, jossa kuvattiin jokaisen yrityksen osalta, mai-
nitaanko raportissa monimuotoisuus ja inklusiivisuus (DEI), tuodaanko esiin neuromoni-
muotoisuutta erikseen, ja millaisia konkreettisia mittareita kdytetaan yleisesti monimuo-
toisuuden seuraamiseen. Tama taulukko mahdollisti aiheen systemaattisen tarkastelun
ja ilmididen valisen vertailun. Analyysi nojasi hermeneuttiseen lahestymistapaan, jossa
tekstia tarkasteltiin suhteessa sen kontekstiin ja pyrittiin ymmartamaan ilmiota sen

omista lahtokohdista (Bowen, 2009; Morgan, 2022).

Viimeisessa viidennessa vaiheessa aineistoista muodostettiin tiivistetyt havainnot, joi-
den perusteella muodostettiin johtopaatokset (tulokset) ja raportointi neuromonimuo-
toisuuden nakyvyydesta ja sisallollisestd painotuksesta suomalaisten yritysten vastuulli-

suusraporteissa.

Analyysiprosessi mahdollisti havaintojen systemaattisen vertailun yritysten valilla seka

arvioimisen, kuinka laajasti ja milld syvyydelld neuromonimuotoisuutta oli otettu ja
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kasitelty osana vastuullisuusraportointia. Tulkinnassa huomioitiin myos viittaukset esi-
merkiksi GRI-standardeihin, YK:n kestavan kehityksen tavoitteisiin seka kansallisiin tasa-
arvotavoitteisiin seka muihin raportteihin ja sitoumuksiin, jotka kehystivat raporttien si-

saltoja.

3.4.3 Teemallinen analyysi yritysjohdon haastatteluista

Teemahaastattelut tarjosivat syvallisen ja kokemuksellisen nakékulman ymmartaa miten
suomalainen yritysjohto ymmartaa ja toteuttaa neuroystavallisen organisaation ulottu-
vuuksien periaatteita kdaytannossa. Haastattelut mahdollistivat johtajien omien koke-
musten, havaintojen ja tulkintojen esiin tuomisen organisaation konkreettisista toimen-
piteistd, paatoksenteosta ja johtamiskaytannoista. Menetelma soveltui erityisen hyvin
neuromonimuotoisuuden ilmidn ja neuroystavallisen organisaation tukikdytantodjen tar-
kasteluun, silla neuroystavallisyys ja monimuotoisuutta tukeva johtaminen ovat vahvasti

kontekstisidonnaisia ja perustuvat yksildllisiin kokemuksiin ja ndkemyksiin.

Tutkielman teemahaastattelujen analyysimenetelmaksi valittiin teemallinen analyysi,
jonka avulla voidaan tunnistaa, analysoida ja tulkita aineistosta nousevia merkityksellisia
kokonaisuuksia eli teemoja. Temaattinen analyysi soveltuu monitahoisten ja kokemuk-
sellisten ilmididen tarkasteluun ja se tarjoaa joustavan tavan jasentaa haastatteluaineis-
toa ja tuottaa ymmarrysta tutkittavasta ilmidsta sen perusteella, miten haastateltavat

kuvaavat kokemuksiaan ja ndkemyksidaan (Braun & Clarke, 2006).

Haastatteluaineiston teemallinen analyysi toteutettiin teoriaohjaavasti (deduktiivisesti)
hyodyntaen kirjallisuuskatsauksen tuloksena muodostunutta kasitteellista viitekehysta
neuroystavallisen organisaation keskeisista ulottuvuuksista. Nédma viisi ulottuvuutta toi-
mivat analyysin lahtokohtina ja jasensivat haastatteluaineiston tulkintaa yhdessa organi-
saation tuen teorian nakokulman kanssa. Teemahaastattelun kysymykset ja analyysin ra-

kenteet pohjautuivat siten naihin teoreettisiin osa-alueisiin, joiden kautta tarkasteltiin
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yritysjohdon kasityksia ja kokemuksia. Analyysi toteutettiin semanttisella tasolla, keskit-
tyen siihen, mita konkreettista haastateltavat toivat esiin oman organisaationsa toimin-

nasta, kdytannoistd, asenteista ja johtamiskulttuuristaan.

Teemahaastattelun aineiston teemallinen analyysi toteutettiin Braunin ja Clarken (2006)
esittelemien kuuden prosessivaiheen mukaisesti, joiden avulla analyysi eteni systemaat-
tisesti aineistoon tutustumisesta raportointiin. Seuraavassa kuviossa 1 kuvataan, miten
kukin teema-analyysin vaihe (aineistoon tutustuminen, alustavien koodien tuottaminen,
teemojen etsiminen, teemojen tarkastelu, teemojen nimedaminen ja maarittely seka ra-
portin kirjoittaminen) toteutettiin taman tutkimuksen analyysiprosessissa. Analyysin

eteneminen on esitetty kuviossa 1.

o 5 2. Alustavien )
1. Aineistoon ] 3. Teemojen
. —» | koodien — e
tutustuminen . etsiminen
tuottaminen
; 5. Teemojen .
6. Raportin e . 4. Teemojen
+«— nimeaminen ja

kirjoittaminen tarkastelu

madrittely

Kuvio 1. Teema-analyysin eteneminen tutkimuksessa (mukaillen Braun & Clarke, 2006).

Kuvio havainnollistaa teemallisen analyysin etenemisen vaiheittain tassa tutkimuksessa

mukaillen Braun & Clarken (2006) esittamaa mallia.

Aineiston analyysiprosessi alkoi haastatteluaineistoon tutustumisella eli haastattelutal-
lenteiden lapi katsomisella, jonka aikana kirjattiin ylos keskeisia havaintoja ja muistiinpa-
noja seka keskeisia esiin nousseita havaintoja ulottuvuuksien teemoista. Taman jalkeen
haastatteluista saatu kirjallinen aineisto litteroitiin ja anonymisoitiin. Tama ensimmainen
vaihe loi perustan aineiston koodaukselle ja teemojen tunnistamiselle.

Ensimmaisessa vaiheessa aineistosta tunnistettiin kokemuksia ja ndkemyksia, jotka vah-

vistivat ja liittyivat keskeisesti teoriakatsauksesta esiin nousseisiin ulottuvuuksiin.
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Erityisen vahvasti esiin nousi neuromonimuotoisuuteen liitetty stigma sekd ymmarryk-
sen ja mukautusten puutteellisuus. Yksilotasolla yritysjohdon edustajat kuvasivat em-
paattista suhtautumistaan ja halukkuutta huomioida yksil6llisia tarpeita, mutta samalla
he toivat esiin yleisesti organisaatioiden konservatiiviset toimintatavat, jossa liiketoimin-

nalliset realiteetit ja tehokkuusnakdkulmat saattoivat rahoittaa mukautusten tekemista.

Havaintoja tarkasteltiin lisdksi organisaation tuen teorian (Eisenberger ja muut, 1986)
nakdkulmasta, joka tarkoitti kdytannossa sita, etta aineisto jasennettiin kahdelle tasolla:
yksilotasolla analyysi keskittyi siihen, miten organisaatiot tukevat tyontekijaa mukautta-
misen ja yksil6llisten tarpeiden huomioimisen kautta. Organisaatiotasolla puolestaan
tarkasteltiin rakenteellisia ja organisaatiokulttuurisia kaytant6ja, jotka edistavat moni-
muotoisuuden, psykologisen turvallisuuden ja inklusiivisen johtamisen vahvistumista.
Analyysin jasentely kahdelle tasolla mahdollisti, etta neuroystavallisen organisaation piir-
teita voitiin tulkita seka yksiloa tukevina ettad koko tyoyhteison monimuotoisuutta edis-

tavina ilmentymina.

Analyysiprosessin toisessa vaiheessa tuotetaan alustavia koodeja Braun ja Clarken (2006)
kuvaaman vaihemallin mukaisesti. Tassa vaiheessa haastatteluaineistosta tunnistettiin
merkityksellisida ajatuksia ja kuvauksia, jotka liittyivat neuroystavallisen organisaation
kaytantoihin ja periaatteisiin. Koodaus toteutettiin teoriaohjaavasti, hyédyntaen kirjalli-
suuskatsauksesta muodostettuja neuroystavallisen organisaation ulottuvuuksia: (1) tie-
toisuuden ja ymmarryksen vahvistaminen, (2) inklusiivinen johtaminen, (3) rekrytointi ja
tyosuhteen elinkaari, (4) tyoympariston ja kaytantdjen muokattavuus seka (5) avoimuus
ja psykologinen turvallisuus. Kaikki vastaukset koodattiin numeroin ulottuvuuksien paa-

teemojen mukaisesti.

Taman ulottuvuuksien koodauksien lisdksi aineisto jasennettiin organisaation tuen teo-
rian nakokulmasta kahdelle tasolle: a) yksilotasolla tarkasteltiin organisaation tarjoamaa
tukea ja mukautuksia, jotka mahdollistavat tyontekijoiden yksil6llisten tarpeiden huomi-

oimisen ja osallisuuden. b) Organisaatiotasolla puolestaan analysoitiin rakenteellisia ja
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kulttuurisia kaytantoja, jotka tukevat monimuotoisuutta, avoimuutta ja psykologista tur-
vallisuutta koko tyoyhteison tasolla. Tama jaottelu mahdollisti aineiston monitasoisen

tulkinnan seka yksilon kokemusten, ettd organisaation toimintatapojen nakdkulmasta.

Analyysiprosessin kolmas vaihe, teemojen etsiminen, toteutetaan Braun ja Clarken (2006)
kuvaaman vaihemallin mukaisesti. Tassa vaiheessa koodausvaiheen tuloksena syntyneita
samansisaltoisia ja toisiaan tdydentavia koodeja yhdistettiin kokonaisuuksiksi eli tee-
moiksi. Tassa vaiheessa analyysiprosessi siirtyi yksittdisten havaintojen tunnistamisesta

kohti merkityksellisten ilmididen muodostumista.

Analyysin neljas vaihe, teemojen tarkastelu, toteutetaan Braun ja Clarken (2006) kuvaa-
man vaihemallin mukaisesti. Tassa vaiheessa analyysi syvennetdan organisaation tuen
teorian nakokulmaan, jossa teemoja arvioidaan sen perusteella, ilmentavatko ne tukea
(a) yksilo- vai (b) organisaatiotasolla. Nain varmistetaan, ettd teemat heijastavat aineis-
tosta nousevia merkityksia ja teoreettisia kasitteitd johdonmukaisesti (Eisenberger ym.,

1986; Braun & Clarke, 2006).

Analyysin viidennessa vaiheessa teemat viimeistellaan ja maaritellaan suhteessa tutki-
muskysymyksiin ja aineistosta nouseviin kuvauksiin Braun ja Clarken (2006) mallin mu-
kaisesti. Analyysi vahvistaa, etta haastatteluista tunnistetut ilmiot vastaavat kirjallisuus-
katsauksessa muodostettuja neuroystavallisen organisaation ulottuvuuksia, eikd uusia
teemoja tarvita. Aineistosta nousevat havainnot taydentavat olemassa olevia teemoja,

jolloin teoreettinen ja empiirinen ndakokulma muodostavat yhtenaisen kokonaisuuden.

Analyysin kuudes vaihe, raportointi, toteutetaan Braun ja Clarken (2006) kuvaaman vai-
hemallin mukaisesti. Tassa vaiheessa analyysin tulokset kirjoitetaan auki tutkielman tu-
loslukuun (ks. luku 5.1 Organisaatioiden sisdinen tuki neuromonimuotoisuuden edistd-
misessd), jossa teemat esitetddn teoreettiseen viitekehykseen kytkeytyen ja havainnol-

listetaan aineistolainauksin.
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3.5 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkielman luotettavuuteen liittyi laadulliselle tutkimukselle ominaisia haasteita, jotka
liittyivat tutkielman uskottavuuteen, lapindkyvyyteen ja sen tulosten hyodynnettavyy-
teen. Laadullisen tutkimuksen luottavuutta voidaan lahestya eri keinoin eri tutkimuspro-
sessin vaiheissa. Tutkittavan aiheen tulkinnallisuus, aineiston monipuolisuus seka minun
tutkijani reflektiivisuus ja lapindakyvyys tutkimusprosessissa seka tutkielman tulosten siir-
rettavyys ja hyodynnettavyys ilmion tutkimusaukkoon tai jatkotutkimukseen liittyen oli-

vat ne keskeiset tutkielman luotettavuuteen liittyvat tekijat.

Laadullisessa tutkimuksessa erityisesti tutkijan oma aktiivinen rooli osana tiedonmuo-
dostumista seka ennakkokasitykset ja kokemukset vaikuttavat siihen, miten ilmiota ja ai-
hetta tarkastellaan ja tulkitaan (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 165—-166). Yksi taman tutkiel-
man keskeinen haaste liittyi myds aiheen moniulotteisuuteen ja kontekstin sidonnaisuu-

teen.

Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 166—168) mukaan triangulaation kdyttoé on yksi merkitta-
vimmista laadullisen tutkimuksen luotettavuutta vahvistavista tekijoista. Tata periaatetta
noudattaen tutkielmassa hyodynnetdaan metodologista triangulaatiota. Monimenetel-
mallinen ldhestymistapa lisaa tutkielman luotettavuutta, silla se mahdollistaa tutkimusil-

mion tarkastelun useista nakdkulmista ja eri tasoilla.

Pattonin (1999) ja Flickin (2019) mukaan metodologinen triangulaatio ei ainoastaan lisaa
tutkimuksen luotettavuutta, vaan myos rikastuttaa ilmion ymmartamista tarjoamalla eri
nakokulmia ja mahdollistamalla aineistojen valisen dialogin. Triangulaation kaytto lisasi
tutkielman luotettavuutta erityisesti sen vuoksi, etta ilmiota voitiin tarkastella useista eri
nakokulmista kasin, ja aineistojen avulla suhteuttaen havaintoja toisiinsa ja ymparéivaan
tutkimuskontekstiin. Pattonin (1999) mukaan juuri erilaisuuksien ja mahdollisten ristirii-
tojen esiintuominen voi vahvistaa laadullisessa tutkimuksessa tutkielman uskottavuutta,
antaen ja tuoden ilmidsta esiin monipuolisemman kuvan. Tutkielmassa menetelmien yh-

distdminen mahdollisti monipuolisen analyysin, jossa neuromonimuotoisuus hahmottui
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paitsi yritysjohdon yksil6llisind kokemuksina ja organisaatioiden viestinndssa nakyvina
kaytantoina, myos ilmidna, jota jasennettiin ja tutkittiin teoreettisesti eli millaisin kasit-

tein ja teoreettisin valinein tatda ymmarretaan.

Lisaksi tutkielman luotettavuutta vahvisti aineistonkeruun ja analyysien systemaattisuus
seka tutkimusprosessin vaiheittainen kehittyminen ja menetelmien tarkoituksenmukai-
nen valinta. Tutkimusprosessin lapinakyvyytta lisasi se, ettd aineistonkeruun ja analyysin
eri vaiheet dokumentoitiin huolellisesti tutkimuksen edetessa. Teemahaastattelu laadit-
tiin kirjallisuuskatsauksen pohjalta tunnistettujen ulottuvuuksien mukaan, ja haastatte-
lutilanteet dadnitettiin seka litteroitiin mahdollisimman sanatarkasti analyysia varten. Lit-
teroinnin yhteydessa poistettiin kaikki tunnistettavat henkilo- ja yritystiedot seka toimi-
alakohtaiset viittaukset. Anonymisoitua aineistoa sailytettiin salasanalla suojatulla tieto-
koneella. Tutkielman analyysimenetelmana kaytetty teoriaohjaava sisallénanalyysi eteni
vaiheittain: ensin avoimena koodauksena ja sen jalkeen kirjallisuuskatsauksen pohjalta
muodostettuihin teemoihin peilaten. Tama lahestymistapa mahdollisti ilmién jasentami-

sen systemaattisesti ja teoreettisesti perustellulla tavalla.

Tutkielman luotettavuutta vahvisti minun tutkielman tekijan jatkuva reflektiivinen tyos-
kentely: tunnistin oman roolini seka aineiston kerdajana, etta sen tulkitsijana seka pyrki-
malla tuomaan taman vaikutuksen selkeasti nakyviin tutkimusprosessissa -ja tuloksissa.
Tutkielman luotettavuutta lisdsi myos, etta tutkielmassa tekemani tulkinnat tehtiin sidok-
sissa aiempaan tutkimukseen ja teoreettiseen viitekehykseen ja pyrin tarkastelemaan
tutkittavaa ilmiota useista eri nakokulmista. Keskeista oli myds tunnistaa omat ennakko-
oletukseni aiheesta ja etteivat nama pyrkineet ohjaamaan omaa tulkintaani tai tuomaan

ennalta liikkaa johtopdatoksia tutkittavasta aiheesta.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen ja uskottavuuteen kuuluu olennaisesti tutki-
muksen eettisyys. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK, 2020) ihmistieteellisen
tutkimuksen eettisid ohjeita sekd Tuomen ja Sarajarven (2018, s. 150-151) esittamia hy-

van tieteellisen kdytannodn periaatteita noudatettiin myos tassa tutkielmassa. Eettisyys
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huomioitiin tutkimusprosessin kaikissa vaiheissa aina aineistonkeruusta analyysiin ja ra-

portointiin.

Erityista huomioita eettisyyden osalta kiinnitettiin tutkielman haastateltavien vapaaeh-
toisuuteen, suostumukseen, anonymiteetin turvaamiseen ja aineiston huolelliseen ka-
sittelyyn (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 150). Kultakin haastateltavalta pyydettiin tietoinen
suostumus ennen osallistumista haastattelututkimukseen. Ensimmadisen yhteydenoton
yhteydessa jokaiselle haastatteluun kutsutulle yritysjohdon henkildlle esitettiin selkea ja
ymmarrettava kuvaus Pro gradu -tutkielman tavoitteista, aineiston kasittelysta, anonymi-
teetin varmistamisesta, oikeuksista ja osallistumisen vapaaehtoisuudesta. Tutkielman ai-
neistonkeruulle laadittiin asianmukainen ja Vaasan yliopiston suositusten mukainen tie-
tosuojailmoitus, joka oli mukana ensimmaisessa yhteydenottoviestissa seka haastattelu-
tutkimukselle laadittu suostumuslomake. Antaessaan suostumuksen osallistua haastat-
telututkimukseen henkil6t saivat vield etukdteen nadhtaville haastattelukysymykset.

Kaikki haastateltavat antoivat suostumuksensa haastatteluun.

Tutkielman kaikki haastattelut nauhoitettiin haastateltavien antamalla suostumuksella.
Tallenteita sdilytettiin salasanalla suojatulla tietokoneella. Haastatteluaineiston litteroin-
tivaiheessa poistettiin kaikki tunnistettavat tiedot, ettei yksittdista henkil6a tai heidan
edustamiaan organisaatioita tai edes toimialoja ei voida tunnistaa valmiista tutkielmasta

edes valillisesti.

Tutkielman aihe kasitteli osittain sensitiivisia teemoja, kuten yritysten monimuotoisuus-
ja inkluusiokdytantoja ja yritysjohdon henkilokohtaisia nakemyksia, jolloin mina tutkijana
kannoin vastuuta luoda haastateltaville haastattelutilanteessa turvallinen, kunnioittava
ja luottamuksellinen ilmapiiri. Tutkijana pyrin kunnioittamaan tutkittavien kokemuksia ja
nakemyksia seka pyrin mahdollisimman tasavertaiseen vuorovaikutukseen. Tutkijana
tunnistin osittaiset haasteet pysya neutraalina ja kunnioittaa haastateltavien ndakemyksia,
silloin kun ne ilmensivat erityisen suvaitsemattomia tai vahattelevia nakokulmia tutki-

muksen kohteena olevaa neuromonimuotoisuutta kohtaan tai heijastivat
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organisaatiokdytantoja, jotka nayttaytyivat syrjivind esimerkiksi monimuotoisuuden ja
inkluusion nakokulmasta. Tallaisissa tilanteissa tiedostin omat arvoni ja haasteet tutki-
jalle tarkedn neutraalin otteen sadilyttamisessa, mutta pyrin tietoisesti yllapitamaan tut-
kimuksellista avoimuutta ja kunnioittamaan haastateltavien nakokulmien merkitysta

osana tutkimusaineistoa.

Haastattelututkimukseen osallistujat eivat olleet haavoittuvassa asemassa, eika tutki-
muksessa kasitelty heidan henkilékohtaisia terveystietojaan. Tasta syysta tutkielmalle ei
tehty TENKin (2020) ohjeistuksen mukaisesti erillista eettista ennakkoarviointia, silla sen

ei katsottu kuuluvan arviointivaatimuksen piiriin.
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4 Tutkielman tulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkielman keskeiset tutkimushavainnot, jotka on jasennelty
paatutkimuskysymyksen ja sita tarkentavien alakysymysten mukaisesti. Tulokset on ja-
sennelty kolmen padkohdan alle, jotka kokoavat yhteen kunkin aineiston analyysin kes-

keiset havainnot ja teemat.

Ensimmaisessa osassa (4.1) kuvataan kirjallisuuskatsauksen ja sen pohjalta rakennetun
teoreettisen viitekehyksen tulokset, joiden avulla hahmotetaan neuroystavallisen orga-
nisaation keskeiset ulottuvuudet ja vastataan tarkentavaan tutkimuskysymykseen mitka

ovat keskeisia neuromonimuotoisuuden tukemissa organisaatiossa.

Toisessa osassa (4.2) analysoidaan vastuullisuusraportteja ja tarkastellaan, miten suur-
yritykset kuvaavat neuromonimuotoisuutta osana vastuullisuustyotdaan. Kolmannessa
osassa (4.3) esitetdan yritysjohdon teemahaastattelujen tulokset, joissa syvennytdan or-
ganisaatioiden kdytannon ratkaisuihin ja johtamisen tapoihin neuromonimuotoisuuden

tukemiseksi.

4.1 Mitka asiat ovat keskeisia neuromonimuotoisuuden tukemisessa or-

ganisaatiossa

Kirjallisuuskatsauksen ja sen pohjalta rakennetun teoreettisen viitekehyksen tuloksena
tunnistettiin viisi keskeista ulottuvuutta, joiden kautta neuromonimuotoisuuden huomi-
oimista organisaatioissa voidaan tarkastella: tietoisuuden ja ymmarryksen vahvistami-
nen, inklusiivinen johtaminen, rekrytointi ja tydsuhteen elinkaari, tydympariston ja kay-
tantojen muokattavuus sekd avoimuus ja psykologinen turvallisuus. Ndma ulottuvuudet
muodostavat kokonaisuuden, jossa kukin osa-alue rakentaa edellytyksia seuraavalle ulot-
tuvuudella ja yhdessa ne kuvaavat neuroystavallisen organisaation kehittymista. Kuten
kuviossa 2 on esitetty, tietoisuuden ja ymmarryksen vahvistaminen muodostaa kehikon

perustan, jolle muut ulottuvuudet rakentuvat kohti avoimuutta ja psykologista
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turvallisuutta. Kuviossa on esitetty, miten nama ulottuvuudet sijoittuvat toisiaan tayden-
tavina ja toisiinsa limittyvina tasoina, jotka yhdessa muodostavat perustan organisaation

rakenteelliselle ja kulttuuriselle kyvylle tukea neuromonimuotoisuutta.

Avoimuus 13! psykologmren turvallisuus

Erickson ja muut, 20}4 Weber ja muut, 2021; Whelp\e;& Perrault, 2021; Longmire ja
muut, 2023; McDowall ja muut, DDZS

Tyﬁympﬁ}istﬁn ja kdytantsjen rhuokattavuus

Santuzzl&walu 2016; Lopez ja muut, 2021; Weber ja muut, 2021; Wen ja muut, 2023;
Longmire, Vogus & Colella, 2023; Rollnik-Sadowska & Grabiriska, 2024; M:Dowaﬂja muut, 2025;
- Branicki ja muut, 2025

Rekrytointi ja tyosuhteen elinkaari."'-.‘

Santuzzi & Waltz, 2016; Austin & Pisano, 2017; Lopez ja muut, 2021; LeFevre-
Levy ja muut, 2023; Ali ja muut, 202

Inklusiivinen johtaminen

Khan ja muut, 2022; Hutson & Hutson, 2023; Ali ja muut, 2024;
Rollnik-Sadowska & Grabiriska, 2024

Tietoisuuden ja ymmarryksen vahvistaminen

Bewley & George, 2016; Austin & Pisano, 2017; Lopez ja muut, 2021; Burton ja muut, 2022;
Houdek, 2022; Khan ja muut, 2022; Hartman & Hartman, 2024

Kuvio 2. Neuroystavidllisen organisaation rakentumisen viisi toisiaan tdydentdvai ulottu-
vuutta.

Tutkielman keskeisena tutkimushavaintona nousi esiin neuroystavallisen organisaation
kasite, jota voitiin kayttaa jasentdamaan organisaation rakenteellisia ja kulttuurisia kei-
noja tukea neuromonimuotoisuutta. Neuroystavalliselld organisaatiolla tarkoitetaan
tassa yhteydessa tydyhteisoa, jonka rakenteet, toimintatavat ja johtamiskulttuuri mah-
dollistavat erilaiset ja inklusiiviset tavat ajatella, oppia ja tydskennella. Se tunnistaa neu-
robiologisen monimuotoisuuden osana monimuotoisuuden viitekehystd, henkiloston
erilaisuutta ja pyrkii luomaan olosuhteet, joissa neurodivergentit tyontekijat voivat toi-
mia tasavertaisesti ja hyodyntamalla vahvuuksiaan. Neuroystavallisyys ei siten viittaa yk-
sittdisiin mukautuksiin, vaan laajempaan organisaatiotason sitoutumiseen yhdenvertai-

siin mahdollisuuksiin ja psykologisesti turvalliseen tydymparistéon.

Nama ulottuvuudet toimivat tutkimuksen tulosten analyysin jasentdjing, ja niiden kautta

tarkasteltiin sekd teemahaastattelu- ettd dokumenttiaineistoa (ks. luku 4.2 ja 4.3).
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Ulottuvuudet eivat ole toisiaan poissulkevia, vaan ne limittyvat ja tdydentdvat toisiaan
muodostaen kokonaisvaltaisen ymmarryksen neuroystavallisestd organisaatiosta. Kay-
tdnnossa ne rakentuvat toisiaan seuraavina ja osin paallekkaisina kerroksina: tietoisuu-
den vahvistaminen luo perustan, jota johtaminen voi tukea, minka jalkeen rekrytointi,
tyoymparisto ja urapolut voidaan muokata neuroystavillisiksi. Naiden edellytysten va-
raan rakentuu avoimuus ja psykologinen turvallisuus, joita voidaan pitaa neuroystavalli-

sen organisaation kehittamisen paatepisteena.

Kukin ulottuvuus esitetdaan tuloksissa kahdella toisiaan taydentavalla tasolla: (a) yksilo-
taso, jossa tarkastelleen neurodivergenttien tyontekijoiden kokemuksia ja vaikutuksia ar-
keen seka (b) organisaatiotaso, jossa kuvataan rakenteet, kdytannot ja johtamisen keinot.
Lisdaksi nama tutkimushavainnot kytketdan organisaation tuen teoriaan (POS), joka tar-
joaa linssin tarkastella sita, millaisia signaaleja organisaation kdytannot |ahettavat tyon-
tekijalle tuesta, arvostuksesta ja yhdenvertaisuudesta (Eisenberger ja muut, 1986; Rhoa-

des & Eisenberger, 2002; Kurtessis ja muut, 2017).

Tietoisuuden ja ymmarryksen vahvistaminen liittyy signaalien lahettamiseen, johtami-
nen ja kulttuuri niiden valittymiseen ja tulkintaan arjessa, ja rakenteet seka kaytannot

niiden vakiinnuttamiseen osaksi organisaation pysyvaa toimintaa.

4.1.1 Tietoisuuden ja ymmarryksen vahvistaminen

Ensimmainen neuroystavallisen organisaation rakentumisen ulottuvuus liittyy tietoisuu-
den jaymmarryksen vahvistamiseen. Talla tarkoitetaan, etta organisaatio tunnistaa neu-
romonimuotoisuuden osaksi laajempaa monimuotoisuuden kenttaa ja lisaa aktiivisesti
tietoa aiheesta tyontekijoille, esihenkildille ja johdolle. Tutkimusten perusteella juuri tie-
don puute seka vaarat olettamukset ja kasitykset muodostavat keskeisia esteita rekry-
toinnille, tydssa pysymiselle ja neurodivergenttien tyontekijoiden hyvinvoinnille. Tietoi-
suuden vahvistaminen on keskeinen edellytys muiden neuromonimuotoisuuden tuki-

muotojen ja neuroystavallisen organisaation toimivuudelle.
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Suurin este taman ulottuvuuden toteutumiselle on stigma, joka ympardi vahvasti neu-
romonimuotoisuutta ja neurodivergentteja tyontekijéita. Stigma nakyy esimerkiksi vaa-
rind oletuksina, epaluuloina ja stereotypioina, jotka kaventavat mahdollisuuksia tulla hy-
vaksytyksi ja estdavat organisaatioita tunnistamasta neurodivergenttien potentiaalia
(Bewley & George, 2016). Vastaavasti kielteiset asenteet ja puutteellinen ymmarrys tyo-
yhteisossa vaikeuttavat neurodivergenttien tyollistymista ja tyossa pysymista (Lopez ja
muut, 2021). Tietoisuuden puute selittdd myos, miksi neuromonimuotoisuutta ei usein
nahda strategisena voimavarana, vaikka silla voisi olla merkittavaa potentiaalia esimer-
kiksi innovaatioiden ja kilpailukyvyn lahteena (Houdek, 2022). Tutkimus osoittaa, etta
tietoisuuden lisdaminen ei yksin riita: ilman stigman aktiivista purkamista toimenpiteet

jaavat helposti pintapuolisiksi (Bewley & George, 2016).

Yksilotasolla tietoisuuden vahvistuminen nakyy suoraan neurodivergenttien tyontekijoi-
den kokemuksissa. Tutkimukset osoittavat, ettd kun neuromonimuotoisuudesta puhu-
taan avoimesti ja tietoa jaetaan tyOyhteisdissa, neurodivergentit kokevat vahemman
stigmaa ja enemman hyvaksyntaa. Tama heijastuu arkeen vahentyneena stressing, vah-
vistuneena psykologisena turvallisuutena seka madaltuneena kynnyksena tuoda esiin
omia tarpeita, mika puolestaan vahentaa psyykkista kuormitusta ja epavarmuutta (Bur-

ton ja muut, 2022; Khan ja muut, 2022).

Organisaatiotasolla tietoisuuden vahvistaminen voidaan kytkead koulutuksiin, sisdiseen
viestintaan ja DEI-strategioihin siten, ettei vastuu jaa yksittaisille esihenkildille, vaan siita
muodostuu koko organisaatiota ohjaava kulttuurinen kaytanto (Houdek, 2022; Hartman
& Hartman, 2024). Tietoisuuden lisddminen tukee neurodivergenttien hyvinvointia ja
potentiaalin hyodyntamista seka purkaa ennakkoluuloja organisaatiossa. Tutkimukset
osoittavat, ettda organisaatiot, joissa tietoisuutta neuromonimuotoisuudesta vahviste-
taan systemaattisesti, onnistuvat paremmin vahentamaan ennakkoluuloja ja vahvista-
maan hyvaksyvaa ilmapiirid. Burton ja kollegat (2022) painottavat, ettd neurodivergent-
tien omien kokemusten kuuleminen on ratkaisevaa: pelkka organisaatiotason koulutus
ei riitd, vaan tarvitaan my0s aktiivista vuoropuhelua tyontekijoiden kanssa heidan koke-

muksistaan.
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Lisaksi Hartman ja Hartman (2024) korostavat, etta tietoisuuden lisddminen ei ole yksit-
tdinen toimenpide, vaan jatkuva prosessi, joka edellyttaa johdon sitoutumista ja tutki-
musperusteisia kaytantoja. Houdekin (2022) mukaan juuri tietoisuuden puute selittaa,
miksi neuromonimuotoisuus jda usein hyddyntamattomaksi voimavaraksi. Nain ollen
tietoisuuden ja ymmarryksen vahvistaminen ei ole vain symbolista viestintaa, vaan silla
on konkreettisia vaikutuksia organisaation kulttuuriin ja toimintaan. Systemaattisen
koulutuksen, ohjeistusten ja avoimen keskustelun avulla voidaan vahentada stigmaa ja
luoda kaytantoja, jotka tukevat neurodivergenttien tyontekijoiden hyvinvointia ja po-
tentiaalin hyodyntamista. Samalla tama vahvistaa koko tydyhteison yhdenvertaisuutta
ja auttaa organisaatiota ndkemaan monimuotoisuuden strategisena voimavarana. Nain
tietoisuuden ja ymmarryksen vahvistaminen voidaan nahda strategisena investointina,
joka vahentaa yksilotason kuormitusta ja mahdollistaa neurodivergenttien osaamisen ja

luovuuden hyddyntamisen koko organisaation eduksi.

Organisaation tuen teorian nakdkulmasta tietoisuuden ja ymmarryksen vahvistaminen
on erityisen merkittavaa, silla se toimii tyontekijalle selkedna signaalina siitd, kuinka pal-
jon organisaatio arvostaa ja tukee heita (Eisenberger ja muut, 1986; Rhoades & Eisen-
berger, 2002). Tutkimusten perusteella johdonmukaisuus ja ennakoitavuus ovat keskisia
tekijoita tuen kokemuksen muodostumisessa (Kurtessis ja muut, 2017). Neurodivergent-
tien tyontekijoiden kohdalla nama tekijat voivat korostua, silla tutkimukset viittaavat
neurodivergenttien olevan herkkia havaitsemaan ristiriitoja organisaation viestinnan ja
kdytannon toimien valilla (Austin & Pisano, 2017). Jos organisaatioin tietoisuutta lisdtdan
irrallisina kampanjoina tai satunnaisina koulutuksina, viesti yksilolle voi jadda epaselvaksi,
ja organisaation osoittama ymmarrys ja tuki epdjohdonmukaisena. Sen sijaan, kun tie-
toisuuden vahvistaminen kytketdaan organisaatiotasolla pysyviin rakenteisiin kuten DEI-
strategioihin, jatkuvaan koulutukseen ja tietoisuuden lisdédmiseen seka johdon sitoutu-
misena viestintdan se luo rakenteellisen perustan, joka vahvistaa luottamusta ja sitoutu-
mista organisaatioon (Kurtessis ja muut, 2017). Tietoisuuden ja ymmarryksen vahvista-
minen ei ainoastaan muokkaa tyoyhteison asenteita vaan rakentaa myos pitkdjanteista

kokemusta organisaation tuesta.
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4.1.2 Inklusiivinen johtaminen

Inklusiivinen johtaminen voidaan ndahda luontaisena jatkumona tietoisuuden ja ymmar-
ryksen vahvistamiselle neuroystavallisen organisaation rakentumisessa. Kun organisaa-
tio ensin tunnistaa neuromonimuotoisuuden osaksi monimuotoisuuden kenttaa ja pyrkii
lisadmaan organisaation tietoisuutta ja ymmarrysta joka tasolla, seuraava vaihe on joh-
tajuus, joka muuttaa taman tietoisuuden ja ymmarryksen kdytannoiksi ja organisaation
rakenteiksi. Inklusiivisella johtamisella tarkoitetaan johtajuutta, joka tunnistaa tyénteki-
joiden erilaiset tarpeet, mahdollistaa moninaiset tyoskentelytavat ja tukee mm. neuro-
divergenttien tyontekijoiden osallisuutta organisaatiossa. Johtajuuden rooli ei rajoitu
pelkastaan saantdjen noudattamiseen, vaan sen avulla voidaan rakentaa organisaa-
tiokulttuuria sellaiseksi, jossa monimuotoisuus nahdaan voimavarana ja jossa jokaisella
tyontekijalla on mahdollisuus osallisuuteen omista lahtokohdistaan kasin (Khan ja muut,

2022; Hutson & Hutson, 2023).

Yksilon kokemus johtamisen inklusiivisuudesta voi olla ratkaiseva tekija, koetaanko tyo-
paikka tukevana vai syrjivana ymparistona. Yksilotasolla neurodivergenteille tydnteki-
joille inklusiivinen johtaminen nayttaytyy juuri arjen konkreettisina kokemuksina: esi-
henkilon joustavuutena tyojarjestelyissd, ymmartavana vuorovaikutuksena ja tukena
omien vahvuuksien hyédyntamisessa. Inklusiivinen johtaminen vahentda neurodiver-
gentin tyontekijan kuormitusta, vahvistaa psykologista turvallisuuta ja lisda tunnetta,

ettd oma panos on arvokas (Khan ja muut, 2022; Hutson & Hutson, 2023).

Tutkimukset vahvistavat, etta inklusiivinen johtaminen ei ole tai perustu yksittdisiin or-
ganisaation toimiin, vaan se on kulttuurinen ja rakenteellinen kokonaisuus, jolla on vai-
kutusta seka yksiloiden kokemuksiin ettd organisaation toimintaan. Hutson ja Hutson
(2023) esittavat, ettd inklusiivinen johtaminen rakentaa organisaatiokulttuuria, jossa mo-
nimuotoisuus tunnistetaan ja sitd arvostetaan seka, etta se nakyy aktiivisesti arjen vuo-

rovaikutuksessa ja konkreettisina tekoina. Tutkimusten mukaan inklusiivisen johtamisen
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tekojen voidaan nahda ratkaisevasti vdahentdavan neurodivergenttien tydntekijoiden

kuormitusta.

Ali ja kollegoiden (2024) mukaan johtaminen ei voi jadda mydskaan vain esihenkildiden
yksittdisiksi ratkaisuiksi, vaan sen on oltava osa organisaation strategisia rakenteita. Kay-
tannossa talla tarkoittaa sitd, etta johtaminen kytketdan suoraan organisaation DEl-ta-
voitteisiin ja urakehityksen kaytantoihin. Jos tata yhteytta ei rakenneta, neurodivergent-
tien tyontekijoéiden potentiaali jaa helposti hyddyntamatta, vaikka yksittdainen esihenkilo
olisikin tukeva. Sen sijaan, kun organisaatiolla on selkeat ohjelmat, kuten mentorointi,
koulutusmahdollisuudet ja etenemispolut, neurodivergenttien tyontekijoiden osaami-
nen voi tulla nakyviin ja heilld on yhdenvertainen mahdollisuus edeta urallaan. Tama laa-
jentaa ndkokulmaa siitd, etta inklusiivinen johtaminen ei ainoastaan tule tukea nykyhet-
ked, vaan sen tehtdavana on luoda myds nakyvia reitteja tyontekijoiden etenemiselle ja
osallisuudelle. Johtamisen rakenteellisen nakdkulman tukemisten merkityksellisyytta tu-
kevat myos Rollnik-Sadowska ja Grabiriska (2024) tutkimus, joka osoittaa, ettd vasta sys-
temaattisesti rakenteisiin sidottu johtaminen tekee neurodivergenttien tarpeet nakyviksi
ja tukee yhdenvertaisia mahdollisuuksia. Jos johtaminen jaa satunnaisten kdytantdjen tai
yksittdisten esihenkildiden varaan, vaikutus jaa hauraaksi eikd muuta organisaatiokult-

tuuria pysyvasti.

Yhdessa nama tutkimukset osoittavat, ettd neuroystavallisen organisaation nakokul-
masta inklusiivinen johtaminen toimii kahdella tasolla: arjen johtamisen vuorovaikutuk-
sen kautta se vahvistaa neurodivergenttien yksiloiden kokemuksia, ja rakenteiden tasolla
se viestii organisaation pitkdjanteisesta sitoutumisesta neuromonimuotoisuuden tuke-
miseen. Organisaatiotasolta tarkasteltuna inklusiivinen johtaminen, joka mahdollistaa
erilaiset tyoskentelytavat ja tukee mm. neurodivergentteja tyontekijoita, tarkoittaa orga-
nisaatiotasolla sellaisten rakenteiden ja kaytantojen rakentumista, jotka tukevat moni-
muotoisuutta ja liittdvat sen osaksi strategisia tavoitteita. Johtaminen on keskeinen me-
kanismi, jonka kautta tyontekijat muodostavat kasityksen siitd, missa maarin organisaa-

tio arvostaa heitd ja valittd heidan hyvinvoinnistaan.
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Organisaation tuen teorian (Eisenberger ja muut, 1986; Kurtessis ja muut, 2017) ndko-
kulmasta inklusiivinen johtaminen toimii signaalien valittajana tyontekijan ja organisaa-
tion valisessa suhteessa. Sen voidaan tulkita rakenteelliseksi signaaliksi organisaation ar-
voista ja sosiaalisesta vastuullisuudesta. Tyontekijat eivat muodosta kasitystaan organi-
saation tuesta suoraan, vaan johtamisen ja esihenkildiden kautta. Signaalit eivat nain
heijastu yksittdisen esihenkilon toiminnan kautta vaan miten jarjestelmallisesti organi-
saatio tukee neurodivergentteja. Neurodivergenteille tyontekijoille esihenkilon tarjoama
joustavuus, kuunteleva asenne ja aktiivinen tuki muodostavat siten merkityksellisia sig-
naaleja, kuinka johdonmubkaisesti ja aidosti organisaatio valittaa heidan hyvinvoinnistaan.
Sen sijaan ristiriitaiset signaalit, esimerkiksi silloin, kun yksittdinen esihenkilé toimii in-
klusiivisesti, mutta organisaation prosessit eivat tue sita, voi heikentaa luottamusta ja
viestia aidosta tuesta (Kurtessis ja muut, 2017). Inklusiivinen johtaminen toimii neuroys-
tavallisen organisaation ytimessa: se yhdistdaa yksilén kokemuksen ja organisaation ra-
kenteet toisiinsa ja tekee nakyvaksi sen, ettd organisaation tuki ei perustu yksittaisiin te-

koihin, vaan rakenteelliseen ja kulttuuriseen sitoutumiseen yhdenvertaisuuteen.

4.1.3 Rekrytointi ja tyésuhteen elinkaari

Rekrytointi ja tydsuhteen elinkaari muodostavat seuraavan keskeisen ulottuvuuden neu-
roystavallisen organisaation rakentumisessa. Kun tietoisuutta ja ymmarrysta on vahvis-
tettu, ja inklusiivinen johtaminen luo pohjan hyvaksyvalle kulttuurille, konkretisoituvat
nama arvot kaytannon prosesseissa: miten tyontekijoitd rekrytoidaan, perehdytetdan ja
tuetaan heidan urapolullaan. Rekrytointi ei ole ainoastaan tyontekijan valintaa, vaan
myOs ensimmainen signaali organisaation arvoista, tyonantajamielikuvasta ja siitd,
kuinka avoimena ja saavutettavana organisaatio nayttaytyy potentiaalisille hakijoille. Or-
ganisaation tuen teorian nakdkulmasta (Eisenberger ja muut, 1986) tama vaihe toimii
samalla ensimmaisena viestintd tyonhakijalle siitd, missa maarin organisaatio arvostaa
monimuotoisuutta ja on valmis tukemaan tyontekijoidensa tarpeita. Samalla rekrytoin-

tikdytdannot  osoittautuvat ratkaisevaksi vaiheeksi, jossa neurodivergenttien
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tyontekijoiden tyollistymista joko tuetaan tai estetdadn: jos prosessit rakentuvat perin-
teisten normien ja asenteiden varaan, ne voivat syrjayttaa neurodivergentteja hakijoita

ja estaa heidan potentiaalinsa paasyn nakyviin.

On myds huomionarvoista, etta rekrytointivaihe toimii aina kaksisuuntaisena arviointi-
prosessina: organisaatio arvioi hakijan soveltuvuutta, mutta yhta lailla hakija muodostaa
varhaisen vaiheen kasityksen organisaatiosta ja sen arvoista. Jos rekrytointikdytannot
ovat jaykkia, standardisoituja, epainklusiivisia tai esiin nousee negatiivisia asenteita neu-
romonimuotoisuutta kohtaan, voi neurodivergentti tydonhakija jo vaiheessa paatella,
ettei organisaatio ole arvoiltaan neuroystavallinen, joka voi asettaa haasteita tyossa jak-
samiselle ja pysymiselle (Lopez ja muut, 2021). Tama voi johtaa siihen, etta potentiaaliset

osaajat jattaytyvat prosessista pois tai eivat hakeudu organisaatioon lainkaan.

Santuzzin ja Waltzin (2016) tutkimusten mukaan neurodivergenttien tyonhakijoiden ja
tyontekijoiden nakokulmasta rekrytointi on usein nadin ratkaiseva portti tyoelamaan ja
organisaatioon, mutta myos kriittisin kohta, jossa syrjivat kdaytannot tai jaykat rakenteet
voivat sulkea mahdollisuudet. Neurodivergentit kokevat usein, ettd heidan vahvuuksiaan
ei huomioida rekrytoinnissa, ja etta heita arvioidaan liiaksi normatiivisten kriteerien pe-
rusteella. Tutkimusten mukaan perinteiset rekrytointikdytannot syrjivat usein neurodi-
vergentteja hakijoita: organisaatiot painottavat usein standardoituja ja vakiintuneita or-
ganisaation mallin mukaisia rekrytointikdytant6ja ja yksipuolisia arviointimenetelmia,
kuten haastattelutilanteita, joissa korostuvat mm. sosiaaliset taidot ja normatiiviset vies-
tintatyylit Tama voi johtaa turhautumiseen, ulkopuolisuuden kokemukseen ja siihen, etta

heidan osaamisensa jaa piiloon.

Santuzzin ja Waltzin (2016) tutkimus osoittaa, ettd yksilotasolla tarkasteltuna neurodi-
vergenteille hakijoille haastattelutilanteet voivat olla erityisen haasteellisia, silld niihin
liittyy usein odotus normatiivisesta sosiaalisesta kdyttaytymisesta ja viestintdtavoista.
Nailla tarkoitetaan tilanteita, joissa hakijalta odotetaan kayttaytymista vallitsevan kult-

tuurisen tai organisatorisen “normin” mukaisesti. Esimerkiksi small talk, katsekontakti,
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ilmeiden ja eleiden kaytto seka tiiviit ja jasennellyt vastaukset voivat olla neurodivergen-
teille hakijoille vaikeita, koska heidan vahvuutensa eivat valttamatta ilmene perinteisissa
sosiaalisissa vuorovaikutustilanteissa. Talldin haastattelutilanteessa arviointi voi kohdis-
tua taitoihin, jotka eivat ole haettavan tydn ydintehtavan kannalta ratkaisevia, mutta
jotka voivat vaaristaa tyonhakijan osaamisen kokonaiskuvaa. Austin ja Pisano (2017) tuo-
vat esiin, ettda neurodivergenteille kuten autismikirjon henkildille, ADHD-henkilGille tai
esimerkiksi Touretten oireyhtymaa sairastaville nama normatiiviset odotukset voivat olla
erityisen vaikeita, koska heidan tapansa kommunikoida, jasentaa ajatuksia tai saadella
keskittymista voivat poiketa vakiintuneista malleista. Tama ei kuitenkaan kerro heidan
osaamisestaan tai soveltuvuudestaan tydhon, mutta voi johtaa vaardan arvioon haastat-

telussa.

Austin ja Pisano (2017) tutkimuksen nakdkulma tarjoaa tahan ratkaisuksi, etta organisaa-
tiot uskaltaisivat poiketa standardoiduista rekrytointikdytanndistaan, ja erityisesti silloin,
kun hakija niin pyytaa. Tall6in voidaan tavoittaa osaajia, joiden vahvuudet eivat tule esiin
perinteisissa haastatteluissa tai testitilanteissa. Vaihtoehtoisia tapoja arvioida tyon so-
veltuvuutta voivat olla esimerkiksi tehtavapohjaiset kokeet, kdytannodn tydpajat, simu-
laatiot, portfoliot tai tilanteet, joissa hakija saa mahdollisuuden nayttaa osaamistaan to-
dellisessa tyotehtavassa. Ndiden vaihtoehtoisten rekrytointikdaytantéjen avulla organi-
saatio voi paitsi vahentda rekrytointiin liittyvia esteita ja syrjivia kdytant6ja, myos loytaa
sellaista osaamista ja ongelmanratkaisukykyd, joka jaa perinteisilla tai sosiaalisiin vuoro-

vaikutukseen nojaavilla menetelmilla nakymattomaksi.

Lopezin ja muiden (2021) seka LeFevre-Levyn ja muiden (2023) tutkimukset osoittavat,
ettd neurodivergenttien tyduran jatkumiseen liittyy useita haasteita, eika rekrytoinnin
esteet rajoitu pelkastaan hakuvaiheeseen. Tyosuhteen alkuvaiheessa perehdytyksen tai
tyon muokkauksen puutteet sekd uralla etenemisen vaikeudet voivat lisata stressia ja
heikentad psykologista turvallisuutta. Toisaalta Austinin ja Pisanon (2017) seka Lopezin
ja muiden (2021) tutkimukset tuovat esiin, ettd onnistuneet kokemukset kuten joustava

rekrytointiprosessi, selked perehdytys, tyon raatalointi vahvuuksien mukaisesti ja
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etenemismahdollisuudet, vahvistavat neurodivergenttien tunnetta arvostuksesta ja psy-

kologisesta turvallisuudesta seka rohkaisevat avoimuuteen omien tarpeiden ilmaisussa.

Lopez ja muut (2021) tuovat esiin, ettd jo tydsuhteen alkuvaiheessa tarvitaan raataloityja
kaytantoja, joilla kartoitetaan yksilon vahvuudet, tyoskentelytavat ja tarpeet, ja jonka jal-
keen naita pyritaan sovittamaan mahdollisimman hyvin yhteen tyén vaatimusten ja yk-
silon vahvuuksien kanssa. Tama voi auttaa erityisesti neurodivergentteja nayttdmaan po-

tentiaalinsa heti alussa seka kiinnittymaan organisaatioon.

LeFevre-Levy ja kollegat (2023) laajentavat ndakokulmaa urakehitykseen, missa syrjivat
rakenteet ja oletukset hidastavat tutkitusti neurodivergenttien tyontekijoiden etene-
mistad uralla, vaikka rekrytointi olisi onnistunut. He korostavat, ettd neurodivergenttien
tyontekijoiden etenemista uralla hidastavat oletukset siitd, ettda he eivat soveltuisi tiet-
tyihin rooleihin tai tyotehtaviin, kuten asiakastyohon tai johtotehtaviin, tai se, etta ene-
nemiskriteerit perustuvat yksipuolisesti sosiaalisiin taitoihin. Tama voi johtaa siihen, etta
neurodivergentit tyontekijat jadvat urapoluillaan paikoilleen, vaikka heidan ydinosaami-

sensa olisi organisaatioille merkittava voimavara.

Ali ja kollegat (2024) taydentdvat nakdkulmaa osoittamalla, ettd monissa organisaa-
tioissa ei ole selkeita etenemismahdollisuuksia neurodivergenteille, jotka kokevat haas-
teita: kun tukea tarvittaisiin, heille ei tarjota uralla etenemisen tueksi riittavaa tukea, ku-
ten mentorointia, koulutuksia ja raataloityja urapolkuja, mika tekee etenemisesta sattu-
manvaraista ja riippuvaista yksittaisista esihenkildista. Vastaavasti Lopez ja muut (2021)
ndyttavat, etta silloin kun tydnkuvaa ja osaamisen kehittamista raataloidaan yksilon vah-
vuuksien mukaisesti, tyontekijat pystyvat rakentamaan pitkdjanteisemman uran organi-
saation sisalla. Tama viittaa siihen, etta neuroystavallisen organisaation ei tule keskittya
vain rekrytointiin ja perehdytykseen, vaan sen on aktiivisesti huolehdittavana myos ura-

polkujen suunnittelusta ja etenemisen mahdollisuuksista.
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Organisaatiotasolla tutkimustulokset osoittavat, ettd neuroystavallinen organisaatio ei
voi rajoittua pelkdstaan neurodivergenttien tydntekijoiden palkkaamiseen, vaan sen on
varmistettava myos heidan pitkdjanteinen tukensa, tydhyvinvointi ja etenemismahdolli-
suutensa yhdenvertaisesti muiden tyontekijéiden tavoin. Tama tarkoittaa jo edella mai-
nittuja konkreettisia toimi kdaytannon tasolla, kuten rekrytointikriteerien muokkaamista,
vaihtoehtoisten arviointimenetelmien kayttoa, perehdytyksen mahdollista mukautuksia,
vahvuuksien ja tarpeiden yksil6llista kartoittamista organisaation tarpeisiin nahden seka
urakehityksen tukemista mm. mentoroinnin, koulutuksen, tydympariston mukautusten
ja johtajuuden avulla (Austin & Pisano, 2017; Ali ja muut, 2024). Talléin organisaation
tarjoama tuki ei jaa tyosuhteen alkuun, vaan jatkuu lapi koko uran elinkaaren, mika vah-
vistaa neurodivergenttien tyontekijoiden sitoutumista ja mahdollistaa heidan osaami-

sensa taysimaaraisen hydédyntamisen.

Organisaation tuen teorian ndakokulmasta rekrytointi ja urapolut eivat ole vain yksittaisia
paatoksia, vaan osa jatkuvaa prosessia, jossa tyontekija tulkitsee organisaation viesteja
omasta arvostuksestaan ja tulevaisuuden mahdollisistaan (Eisenberger ja muut, 1986;
Kurtessis ja muut, 2017). Toisin kuin tietoisuuden ja ymmarryksen lisddminen tai johta-
misen kaytantdjen kohdalla, rekrytointivaiheen signaalit ulottuvat pidemmalle: ne voivat
ratkaista, syntyyko ylipaataan mahdollisuuksia tyosuhteen alulle ja jatkuvalle sitoutumi-
selle. Kun urapolkujen esteet pyritaan poistamaan ja etenemismahdollisuuksia rakenne-
taan systemaattisesti, tyontekija kokee, ettei organisaation tuki rajoitu vain nykyhetkeen
vaan ulottuu myds hanen tulevaisuuteensa. Tama pitkdjanteinen tuki voi vahvistaa sitou-
tumista viela vahvemmin kuin yksittdiset myonteiset kohtaamiset. Rekrytoinnin ja ura-
polkujen nakékulmasta tama tarkoittaa eroa sen valilla, onko kaytossa yksittdisia, kokei-
luluontoisia ratkaisuja vai onko organisaatio rakentanut pysyvia kadytantoja, jotka syste-
maattisesti huomioivat neurodivergenttien tarpeet. Irralliset ratkaisut voivat nayttaa hy-
valta lyhyelld aikavalilla, mutta eivat valttamatta riitd rakentamaan luottamusta organi-

saation arvoihin ja sitoutumiseen (Kurtessis ja muut, 2017).
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Yhteenvetona neuroystavallisen organisaation nakékulmasta rekrytoinnin ja tydsuhteen
elinkaaren tarkastelu osoittaa, etta normatiivisiin kdytantoihin perustuvat prosessit sul-
kevat neurodivergenttien potentiaalia ulos, kun taas joustavat ja rakenteellisesti tuetut
ratkaisut tukevat seka yksilon hyvinvointia etta organisaation kykya hyédyntaa moni-
muotoista osaamista. POS-teorian valossa nama kaytannot eivat ole pelkastdaan hallin-

nollisia ratkaisuja, vaan ne rakentavat kokemusta organisaation arvostuksesta ja tuesta.

4.1.4 Tyoympariston ja kdytantdjen muokattavuus

Tyoympariston ja kdytantdjen muokattavuudelle tarkoitetaan organisaation kykya sovit-
taa fyysisia, sosiaalisia ja organisatorisia rakenteita tyontekijoiden yksildllisiin tarpeisiin.
Muokattavuus linkittyy selkeasti muihin neuroystavallisen organisaation ulottuvuuksiin:
ilman tietoisuuden ja ymmarryksen vahvistamista mukautukset voivat jaada vaarinym-
marrykseksi tai ne voidaan nahda erivapauksiksi. Vastaavasti inklusiivinen johtaminen on
usein se ratkaiseva tekija, otetaanko mukautukset organisaatiossa kdyttéon vai jaavatko
ne yksittdisten esihenkildiden harteille. Lisdksi rekrytoinnin ja urapolkujen kaytannot
maarittavat, tarjotaanko neurodivergenteille jo tyosuhteen alusta alkaen mahdollisuus
hyodyntdaa vahvuuksiaan ja jatkaa uraansa muokattujen ratkaisuiden tukemana. Nain
tydympariston ja kdytantojen muokattavuus toimii sillanrakentajana: se tekee nakyvaksi,

toteutuvatko organisaation arvot ja sitoumukset kdytannon tasolla tyon arjessa.

Neuroystavallisessa organisaatiossa tydymparistossa muokattavuus ei ole poikkeus, vaan
osa normaalia toimintaa. Yksil6tasolla tutkimukset osoittavat, ettd tydympariston jous-
toilla ja kdytantojen muokattavuudelle on suuri merkitys neurodivergenteille tyonteki-
joille. Tyoajan muokkaaminen, mahdollisuus eta- ja hybridityohon, tyotehtavien pilkko-
minen tai jaksottaminen seka tydympariston fyysisten tekijoiden muokkaaminen kuten
aistiesteettomyyden huomioiminen voivat vahentaa neurodivergentin tydntekijan kuor-
mitusta, lisata psykologista turvallisuutta ja auttaa hyodyntdamaan omia vahvuuksiaan

(Lopez ja muut, 2021; Wen ja muut, 2023). Branickin ja kollegoiden (2025) tutkimus tuo



76

esiin, ettd jaykat rakenteet ja muokkausten puute lisdavat yksilotasolla stressia ja ali-
suoriutumista ja voivat johtaa siihen, ettd neurodivergentin tydntekijan potentiaali jaa
hyodyntamatta. Nain joustavat tydjarjestelyt kuten etdtyon mahdollisuus ja tyoajan
muokkaaminen voivat jo yksistadn merkittavasti parantaa neurodivergenttien tyonteki-
joiden tyollistymisen laatua ja pysyvyytta. Tama korostaa rakenteellisten mukautusten

merkitysta neurodivergenteille.

Tutkimusten mukaan neuroystavallisen organisaation mukautukset tarkoittavat ratkai-
suja, joilla tydymparistoa, tyotehtavia ja kdytantdja muokataan yksilén tarpeiden mukai-
sesti. Weber ja muut (2021) kuvaavat, ettd fyysiset mukautukset, kuten valaistuksen ja
melun saately tai rauhallisten tyotilojen tarjoaminen, tukevat keskittymista ja vahentavat
kuormitusta. Wenin (2021) seka Lopezin ja muiden (2023) tutkimukset puolestaan osoit-
tavat, etta tyotehtavien raataldinti, esimerkiksi jakamalla tehtadvia pienempiin kokonai-
suuksiin voi helpottaa tyon hallintaa ja lisdtda onnistumisen kokemuksia. Rollnik-Sadows-
kan ja Grabinskan (2024) mukaan rakenteelliset mukautukset, kuten tydaikajoustot ja
etatyomahdollisuudet, tukevat seka yksilon hyvinvointia etta organisaation joustavuutta.
Longmire ja muut (2023) muistuttavat, ettd mukautukset eivat ole vain yksilon tukemista,
vaan ne rakentavat koko organisaation kulttuuria, jossa monimuotoisuus nahdaan voi-
mavarana. Samansuuntaisesti McDowall ja muut (2025) korostavat, etta tyon ja tydym-
pariston muokattavuus edistaa hyvinvointia ja tydn imua, ja siten muodostaa keskeisen

osan organisaation toimintakulttuuria ja strategista johtamista.

Vaikka tyoympariston ja kaytantdjen mukautusten hyodyt tunnistetaan laajasti, tutki-
mukset osoittavat, etta niiden toteuttamiselle on edelleen useita esteita. Weber ja muut
(2021) nostivat esiin resurssi- ja kustannushuolet, joiden vuoksi organisaatiot voivat epa-
roida toteuttaa fyysisia mukautuksia. Wen ja muut (2023) puolestaan osoittavat, etta
tyotehtavien raatalointia jarruttavat asenteelliset esteet ja normatiiviset kasitykset yh-
denvertaisuudesta. Usein yhdenvertaisuus ymmarretdan virheellisesti niin, etta kaikkia
tyontekijoita on kohdeltava tasmalleen samalla tavalla, jolloin yksildlliset mukautukset

tulkitaan epaéreiluksi etuuksiksi. Santuzzin ja Waltzin (2016) sekd Wenin ja muiden (2023)
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tutkimukset osoittavat, ettd mukautusten tarpeeseen liittyva vastarinta juontaa juurensa
perinteisiin HR- ja arviointikdaytantéihin. Naissa yhdenmukaisia prosesseja, kuten haas-
tatteluja, testeja ja vakioituja tyonkuvia, on totuttu pitimaan oikeudenmukaisuuden ta-
keena. Taustalla vaikuttaa ajatus “ihannetydntekijasta”, joka suoriutuu tehtavistaan il-
man erityisjarjestelyja. Tama ajattelutapa tekee mukautuksista vaikeammin hyvaksyttyja,
vaikka niiden tarkoituksena on edistdaa todellista yhdenvertaisuutta tarjoamalla kaikille
mahdollisuus hyddyntda omia vahvuuksiaan tyéssa. Weber ja kollegat (2021) tuovat esiin,
ettd mukautusten esteeksi nostetaan usein myos resurssi- ja kustannushuolia, minka
vuoksi organisaatiot saattavat eparoida fyysisten mukautusten toteuttamista, vaikka ne

pitkalla aikavalilla tukisivat tyontekijoiden hyvinvointia ja tuottavuutta.

Longmire ja muut (2023) liittdvat esteiden johtuvan kapeasta inklusiivisuuden kasityk-
sestd: jos monimuotoisuus ymmarretaan vain yksilon hyvaksymisena, mutta ei rakentei-
den muuttamisena, konkreettisia mukautuksia ei nahda tarpeellisena. Lisdksi yritysjoh-
don ja HR-toimijoiden tietamattomyys kaytannon mukautusmahdollisuuksista seka neu-
romonimuotoisuuteen liittyvista mukauttamistarpeista yleisesti ja niiden hyddyllisyy-
desta, voi itsessdaan muodostaa jo konkreettisen esteen (McDowall ja muut, 2025). Roll-
nik-Sadowska ja Grabiriska (2024) tuovat esiin, ettad systemaattisten kdytantdjen puute
tekee mukautuksista usein satunnaisia ja riippuvaisia yksittdisten esihenkildiden haluk-
kuudesta ja ymmarryksesta. Tama voi johtaa siihen, ettd mukautukset toteutuvat vain
niissa tilanteissa, joissa esihenkild nakee niiden hyddyt ja on valmis edistamaan niita.
Tallainen sattumanvarainen mukautus voi kuitenkin lisdata kokemusta eriarvoisuudesta:
jos yhden tyontekijan tarpeet huomioidaan, mutta toisen ei, syntyy vaikutelma epaoi-
keudenmukaisuudesta. Taman vuoksi organisaation linjan tulisi olla yhtendinen ja joh-
donmukainen, jotta mukautukset eivat jaa yksittaisten esihenkildiden tulkinnan varaan,

vaan muodostuvat osaksi pysyvaa ja kaikkea koskevaa kaytantoa.

Organisaation nakokulmasta tydympariston ja kdytantdjen muokattavuus neuroystaval-
lisen organisaation mukaiseksi ei tarkoita yksittaisia poikkeuksia vaan pysyvia rakenteita,

jotka mahdollistavat tyontekijoiden erilaiset tavat tehda tyota. Tama voi tarkoittaa
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tybaikajoustojen vakiinnuttamista, eta- ja hydridityon tarjoamista, fyysisen tydymparis-
ton muokkaamista (valaistus, melutaso ja rauhalliset tilat) seka tyotehtavien mukautuk-
sia siten, etta yksilon vahvuudet tulevat esiin (Lopez ja muut, 2021; Weber ja muut, 2021;
Wen ja muut, 2023). Kun mukautukset ovat osa organisaation strategisia kdytantoja, ne
eivat nayttaydy erillisind etuoikeuksina, vaan koko tydyhteisén yhdenvertaisuutta vahvis-
tavina rakenteina (Longmire, Vogus & Colella, 2023).Rollnik-Sadowskan ja Grabifnskan
(2024) tutkimus korostaa myos sitd, ettd mukautusten kaytantoja ei tule jattaa yksittais-
ten esihenkildiden vastuulle, silla talléin niiden toteutuminen jaa sattumanvaraiseksi ja
voi johtaa epayhdenvertaisuuteen. Siksi mukautusten linjausten tulee rakentua organi-
saation pysyviin rakenteisiin ja strategioihin, ei pelkastaan esihenkildiden hyvantahtoisiin
paatoksiin. Nain tutkimukset yhdessa tarjoavat konkreettisia ratkaisuja, joiden avulla or-

ganisaatiot voivat rakentaa neuroystavallisempia ja yhdenvertaisempia kaytantoja.

Organisaation tuen teorian nakdkulmasta aiemmissa neuroystavallisen organisaation
ulottuvuuksien tuloksissa (ks. 4.1.1, 4.1.2 ja 4.1.3) on korostunut, etta organisaation tuki
nakyy erityisesti siind, ovatko kdaytannot satunnaisia vai rakenteellisesti ankkuroituja.
Sama logiikka toistuu myds tydympariston ja kaytantojen muokattavuuden kohdalla: yk-
sittdiset mukautukset voivat tuntua hetkellisilta helpotuksilta ja vahvistaa tyontekijan si-
toutumista, mutta vasta johdonmukaiset, koko organisaatiota kattavat ratkaisut viestivat
pitkajanteisesta arvostuksesta ja sitoutumisesta (Eisenberger ja muut, 1986; Kurtessis ja

muut, 2017).

4.1.5 Avoimuus ja psykologinen turvallisuus

Avoimuuden ja psykologisen turvallisuuden voidaan nahda olevan neuroystavallisen or-
ganisaation kehittdamisen paatepiste. Nama rakentuvat, kun tietoisuutta ja ymmarrysta
on vahvistettu, johtaminen on inklusiivista, rekrytointi ja urapolut tukevat moninai-
suutta ja tyoymparistéd on mahdollisuus muokata tarpeiden mukaan.

Tallainen ilmapiiri kuvastaa Longmiren ja muiden (2023) mukaan neuroystavallisen
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kulttuurin ydintd, jossa avoimuus ja turvallisuus mahdollistavat yhdenvertaisen osallis-
tumisen. Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan sita, etta tydntekija uskaltaa il-
maista itsedan ilman pelkoa syrjinnasta, stigmasta ja leimautumisesta tai kielteisista seu-
rauksista, mika tekee psykologisesta turvallisuudesta neuroystavallisen organisaation

kannalta ratkaisevan ulottuvuuden.

Yksilotasolla psykologisen turvallisuuden nahdaan kytkeytyvan erityisesti avoimuuteen
omasta neuroepatyypillisyydesta. Tutkimukset osoittavat, ettda moni neurodivergentti
tyontekija eparoi kertoa neuroepatyypillisyydestaan syrjinnan, urakehityksen pysahty-
misen tai epdasiallisten reaktioiden pelossa (ks. esim. Erickson ja muut, 2014; Longmire
ja muut, 2023). Pelot stigmasta ja syrjivista asenteista rapauttavat psykologista turvalli-

suutta, mika johtaa vaikenemiseen ja vetaytymiseen.

Psykologisesti turvattomassa organisaatiossa avoimuus muodostaa neurodivergentille
tyontekijalle riskin ja hyodyn valistd puntarointia: avoimuus voi parhaimmillaan mahdol-
listaa tuen ja mukautusten saamisen, mutta samalla altistaa syrjiville kaytannaille tai so-
siaaliselle eristamiselle. Longmiren ja muiden (2023) mukaan, kun organisaatio rakentaa
luottamusta ja johdon sitoutumista inklusiivisiin kdytantoihin, neurodivergentit tyonte-
kijat kertovat useammin tarpeistaan ja hakevat tukea, mika vahvistaa kokemusta osalli-
suudesta ja hyvaksynnasta. Lisdksi Ericksonin ja muiden (2014) mukaan taas ilman ra-
kenteellista tukea ja johdon sitoutumista avoimuuden riskit ndayttaytyvat usein suurem-

pina kuin sen mahdolliset hyddyt.

Myos Whelpley ja Perrault (2021) osoittavat, ettd avoimuuden ja luottamuksen vélinen
suhde on ratkaiseva tekija erityisesti autisminkirjon tyontekijoéiden kokemuksissa. Hei-
dan mukaansa avoimuus neuroepatyypillisyydesta lisda hyvinvointia ja osallisuutta vain
silloin, kun organisaatio reagoi siihen johdonmukaisesti ja rakenteellisesti, esimerkiksi
tarjoamalla mukautuksia, suojaa syrjinnalta ja esihenkildiden tukea. Jos tallaisia tukira-
kenteita ei ole, avoimuudesta voi seurata haitallisia seurauksia. Tama tukee havaintoa
siitd, ettd psykologinen turvallisuus rakentuu ennen kaikkea luottamuksesta siihen, etta

organisaatio toimii johdonmukaisesti sanojensa mukaisesti.
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Neuroystavallisessa organisaatiossa psykologinen turvallisuus tarkoittaa niitd kaytan-
t6ja, joilla varmistetaan, etta tyontekija voi ilmaista itseaan ja tarpeitaan ilman pelkoa
syrjinnasta, leimautumisesta tai kielteisista seurauksista. Konkreettisia ratkaisuja ovat
esimerkiksi luottamukselliset tukirakenteet, kuten anonyymit kanavat tarpeiden esiin
tuomiseen, selkedt ohjeet avoimuuden kasittelyyn seka johdon sitoutuminen kulttuu-
riin, jossa virheet ja erilaiset tyoskentelytavat hyvaksytaan (Longmire ja muut, 2023).
Taman lisaksi psykologista turvallisuutta vahvistavat tavat ja rakenteet, jotka vahentavat
leimaavia asenteita ja tukevat neurodivergenttien tyontekijoiden osallisuutta arjen tyo-

yhteisoissa (Erickson ja muut, 2014).

McDowall ja muut (2025) korostavat, etta psykologinen turvallisuus ei voi jaada yksit-
tdisten toimien tai projektien varaan, vaan sen tulee integroitua osaksi organisaation
strategisia DEl-tavoitteita ja johtamiskaytant6ja. Samansuuntaisesti Weber ja muut
(2021) osoittavat, etta rakenteellinen ja fyysinen tyoymparisto tukee psykologista tur-
vallisuutta vain, jos mukautukset ovat ennakoitavia, lapindkyvia ja ankkuroituja. Heidan
mukaansa johdonmukaisesti toteutetut mukautukset ja selkedt menettelytavat viestinta
tyontekijoille uskottavasti organisaation sitoutumisesta monimuotoisuuteen. Kun kay-
tannot ovat rakenteellisesti ankkuroituja, ne nayttaytyvat tyontekijalle johdonmukaisina

signaaleina organisaation arvoista ja sitoutumisesta monimuotoisuuden tukemiseen.

Organisaation tuen teorian (Perceived Organizational Support, POS) nakdkulmasta psy-
kologinen turvallisuus rakentuu erityisesti tilanteissa, joissa tyontekijan on otettava riski
paljastamalla jotakin henkil6kohtaista tai haavoittuvaa, kuten neuroepatyypillisyys tai
tarve mukautuksille. Teorian mukaan tyontekija arvioi jatkuvasti, arvostaako organisaa-
tio hanta ja onko se valmis tukemaan hanta myos silloin, kun han poikkeaa normatiivi-
sista odotuksista. Tata yhteytta ovat kuvanneet muun muassa Eisenberger ja muut

(1986), Kurtessis ja mut (2017) sekd Whelpley ja Perrault (2021).

Kun koettu organisaation tuki on vahva, avoimuuden riski pienenee kahdella tavalla. En-

sinndkin vastavuoroisuuden normi vahvistaa luottamusta siihen, ettd organisaatio
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reagoi myonteisesti tyontekijan avoimuuteen ja tarjoaa tarvittavaa apua. Toiseksi POS
lisaa uskoa siihen, ettd organisaatio suojaa tyontekijaa kielteisilta seurauksilta, kuten
syrjinnalta, urakehityksen pysahtymiselta tai tydsuhteen vaarantumiselta. Tatda nakokul-
maa tukevat Ericksonin ja kollegoiden (2014), Longmiren ja kollegoiden (2023) seka

McDowallin ja kollegoiden (2025) tutkimukset.

Organisaation johdonmubkaiset rakenteet ja kdytannot — kuten luottamukselliset tukika-
navat ja esihenkildiden kouluttaminen — toimivat konkreettisina signaaleina siita, etta
avoimuus on turvallista. Tama vahvistaa psykologista turvallisuutta, joka puolestaan on
edellytys sille, etta neurodivergentit tyontekijat uskaltavat kertoa tarpeistaan ja kokevat

olevansa aidosti osa tyoyhteisoéa.

4.2 Miten suomalaiset yritykset kuvaavat tukea neuromonimuotoisille

tyontekijoille

Dokumenttiaineiston tulokset osoittavat, etta vaikka suomalaisyritykset korostivat mo-
nimuotoisuutta ja inkluusiota keskeisina sosiaalisen nakdkulman vastuullisuusteemoina,
neuromonimuotoisuuden esiintyminen saa niissa toistaiseksi vain rajallista huomiota.
Aineisto paljastaa my0s eroja siind, miten neuromonimuotoisuus liitetdaan organisaatioi-

den strategisiin julkisiin tavoitteisiin ja konkreettisiin toimenpiteisiin.

Tarkasteluun sisaltyi Suomen kymmenen suurinta yritysta liikevaihdon mukaan suuruus-
jarjestyksessa: Neste Oyj, Nokia Oyj, Kesko Oyj, Nordea Bank Abp, KONE Oyj, UPM-Kym-
menen Oyj, Stora Enso Oyj, POP Pankki -ryhma, Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta,
SOK seka Sampo Oyj. Raportit perustuivat yritysten virallisiin vuosikatsauksiin tai erilli-

siin vastuullisuusraportteihin (Bureau Van Dijk, 2025).

Neuromonimuotoisuuteen viitattiin suoraan neljan yrityksen aineistossa. Nokia Oyj:n
People & Planet -vastuullisuusraportissa (2023) aihe sisadltyi monimuotoisuutta ja inklu-

siivisuutta koskeviin tavoitteisiin. Raportissa kuvattiin yhteistyd6td kansainvalisen
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Disability:IN -jarjeston kanssa seka osallistumista vammaisten padivaan, jonka teemana
oli neuromonimuotoisuus. Lisaksi Nokia mainitsi osallistumisensa #ChangeTheFace-
aloitteeseen, jonka puitteissa toteutettiin toimenpiteitd, kuten joustavia tyojarjestelyita,
johtajakoulutusta ja vertaisryhmia neuroepatyypillisille tyontekijoille (Change The Alli-

ance, 2023).

Stora Enso Oyj mainitsi Annual Report 2023:ssa (n.d.-a, s. 23) neurodiversiteetin osana
monimuotoisuuden ja inkluusion viitekehysta. Raportissa esiteltiin tietoisuutta lisdadvia
kampanjoita, kuten International Women'’s Day, Pride Month ja Mental Health Day, joi-

den yhteydessa kasiteltiin myos neurodivergenssia:

Communications campaigns have served to create further awareness around
diversity, equity, and inclusion topics company wide. These include campaigns
for International Women’s Day, Pride Month and Mental Health Day including
neurodivergence (Stora Enso, n.d.-a, s. 23).

Sampo Group Oyj (n.d.-a) toi vuosikatsauksessaan esiin neuromonimuotoisuuden osana
DEl-teemoja. Yhtio raportoi perustaneensa ISURG-ryhman, johon voivat kuulua tyonte-
kijat, joilla on neurologisia poikkeavuuksia tai vammoja. Ryhman tehtdvana on tukea va-
hemman nakyvien monimuotoisuuden muotojen huomioimista. Lisdaksi yhtitssa oli ni-
metty vastuuhenkild, jonka tehtdavana on edistdaa neurodiversiteettiin ja vammoihin liit-

tyvia teemoja (n.d.-a, s. 57).

Nordea Bank Abp:n Annual Report 2023 (n.d.-a, s. 358—363) ei sisaltanyt suoraa mainin-
taa neuromonimuotoisuudesta, mutta raportin liitteissa viitattiin osallistumiseen neuro-
diversiteettia kasitelleeseen pyérean poydan keskusteluun Ruotsin kruununprinssiparin
saation kanssa. Keskustelussa nostettiin esiin tietoisuuden lisaaminen, rekrytointikay-
tantojen kehittaminen ja tydymparistdjen mukauttaminen neuroepatyypillisten henki-

|6iden osallistumisen vahvistamiseksi (Nordea Bank, 27.11.2023).
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Muiden tarkasteltujen yritysten — Neste Oyj:n, Kesko Oyj:n, KONE Oyj:n, UPM-Kymme-
nen Oyj:n, POP Pankki -ryhman ja SOK:n — raporteissa neuromonimuotoisuutta ei mai-

nittu.

Raporttien perusteella suomalaisyritykset olivat sitoutuneet monimuotoisuuden, tasa-
arvon ja inkluusion kehittamiseen ja raportoivat naista teemoista aktiivisesti. Lahes kai-
kissa aineiston yrityksissa esitettiin myds numeerisia mittareita, kuten sukupuolija-
kaumaa, ja useat yritykset olivat asettaneet konkreettisia tavoitteita erityisesti naisten
osuuden kasvattamiseksi johtotehtavissa ja palkkatasa-arvon edistamiseksi. Esimerkiksi
Kesko Oyj (n.d.-a, s. 21) asetti tavoitteeksi, ettd naisten osuus johtotehtdvissa kasvaa 40
prosenttiin vuoteen 2030 mennessa, ja Sampo Group Oyj (n.d.-a, s. 57) tavoitteli suku-

puolijakauman tasapainottamista 50/50-tasolle (5 % vaihteluvalill).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta vaikka monimuotoisuutta ja tasa-arvoa mitataan suo-
malaisyrityksissa jo varsin jarjestelmallisesti, raportointi keskittyy edelleen nakyviin ja
helposti mitattaviin teemoihin, kuten sukupuoleen ja kansainvalisyyteen. Neuromoni-
muotoisuuden kaltaiset nakokulmat jaavat toistaiseksi vahaiselle huomiolle vastuulli-

suusraportoinnissa.

4.3 Millaisia konkreettisia tukirakenteita organisaatioilla on neuromoni-

muotoisuuden edistamiseen

Tassa luvussa tarkastellaan, millaisia konkreettisia tukirakenteita suomalaisyritykset ovat
rakentaneet neuromonimuotoisuuden edistamiseksi ja tukemiseksi. Luvun analyysi pe-
rustuu yritysjohdon teemahaastatteluaineistoon ja kuvaa, miten tukea neuromonimuo-
toisuudelle organisaatioissa kdytdnnossa toteutetaan. Tulosten tavoitteena on tuoda
esiin, millaisia rakenteellisia, kulttuurisia ja johtamiskaytantoihin liittyvia ratkaisuja orga-
nisaatiot hyodyntavat neuroystavallisyyden vahvistamisessa sekd millaisia eroavaisuuk-

sia ja kehittamistarpeita aineistosta on tunnistettavissa.
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Haastattelujen analyysi pohjautui kirjallisuuskatsauksen tuloksiin (ks. luku 4.1), jossa
tunnistettiin viisi ulottuvuutta, joiden kautta neuromonimuotoisuutta voidaan tarkas-
tella organisaatiossa. Naita ulottuvuuksia hyddynnettiin haastattelukysymysten laadin-

nassa ja tdaman aineiston analyysin jasentamisessa.

Analyysin tulokset esitettiin kolmen toisiaan tdaydentavan paaulottuvuuden ja niiden ala-

teemojen mukaisesti (ks. taulukko 1):

Taulukko 1. Haastatteluanalyysin pda- ja alateemat.

Paiteema Alateema Kuvaus
4.3.1. Sosio- - Organisaation ymmar- Kuvaa, miten yritysten kulttuuri ja johtamis-
emotionaali-  tdva ja hyvaksyva kulttuuri  kdytannot heijastavat hyvaksyntaa, psykolo-
nen tuki - Inklusiivinen johtaminen  gista turvallisuutta ja arvostavaa vuorovaiku-
ja esihenkilotyo tusta.
- Avoimuus ja psykologi-
nen turvallisuus
4.3.2. Instru- - Inklusiivinen tyon ja rek-  Tarkastelee kdytannon rakenteita ja toiminta-
mentaalinen rytoinnin suunnittelu tapoija, joilla yritykset mahdollistavat neuroys-
tuki - TyOympariston ja kdytan-  tavallisia tyoskentelytapoja ja mukautuksia.
tojen muokattavuus
4.3.3. Norma- - Vastuullisuusraportointi,  Kasittelee strategisia ja rakenteellisia ratkai-
tiivinen tuki mittarit ja neuromoni- suja seka sitd, miten neuromonimuotoisuus

muotoisuuden nakyvyys

nakyy vastuullisuus- ja raportointikaytan-

noissa.

4.3.1 Sosioemotionaalinen tuki

Sosioemotionaalinen tuki muodosti sen perustan, jonka varaan organisaation neuroys-
tavillinen toimintakulttuuri rakentui. Tassa analyysin osiossa tarkastellaan kolmea toi-
siinsa liittyvaa teemaa, jotka kuvaavat sosioemotionaalisen tuen ilmenemista organisaa-
tiossa: organisaation ymmartava ja hyvaksyva kulttuuri, joka heijastaa tyoyhteison ar-
vojen, asenteiden ja normien merkitystd neuromonimuotoisuuden tunnistamisessa ja

hyvaksymisessa; inklusiivinen johtaminen ja esihenkilotyo, joka korostaa esihenkildiden
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roolia ja kdytannon toimintaa hyvaksyvan ja yksilollisen johtamisen rakentamisessa; seka
avoimuus ja psykologinen turvallisuus, joka kuvaa tyoyhteisén valmiutta kasitella erilai-

suutta avoimesti ja tukea tyontekijoiden kokemusta turvallisesta ilmapiirista.

Analyysin teemojen kautta tarkastellaan, miten yritysjohdon edustajat kuvasivat neuro-
monimuotoisuuden hyvaksymista, ymmartamista ja siihen liittyvaa arjen johtamiskult-
tuuria. Sosioemotionaalinen tuki ilmenee erityisesti organisaation arvojen ja vuorovai-
kutuksen tasolla, ja se muodostaa perustan, jolle muut tuen muodot, kuten kaytannalli-

nen ja rakenteellinen tuki, voivat rakentua.

Organisaation ymmartava ja hyvaksyva kulttuuri

Organisaatiokulttuuri muodostaa perustan sille, miten tyoyhteis6 ymmartaa ja suhtau-
tuu monimuotoisuuteen. Aineistossa tarkasteltiin, miten haastateltavat kuvasivat orga-
nisaationsa yleista kulttuuria ja asenteita neuromonimuotoisuutta kohtaan. Tavoitteena
oli ymmartaa, missa maarin neuromonimuotoisuus tunnistettiin osaksi monimuotoisuu-
den viitekehysta ja millaisena sen merkitys nahtiin osana tydyhteison arvoja ja arjen toi-
mintaa. Analyysissa keskityttiin siihen, millaisia viesteja ja kdytannon tekoja organisaa-

tioiden kulttuuri valittaa tyontekijoilleen tuesta, hyvaksynnasta ja ymmarryksesta.

Haastateltavien kuvaukset osoittivat, ettd neuromonimuotoisuus oli useammissa yrityk-
sissa vield suhteellisen uusi ja osin vieras kasitteena. Keskeinen havainto, joka nousi esiin
haastateltavien puheista oli, ettei neuromonimuotoisuutta tunnistettu osana monimuo-
toisuuden viitekehystd. Vaikka osa haastateltavista tunnisti neuromonimuotoisuuden
alle kuuluvan mm. ADHD:n ja autismin, niin yleinen neuromonimuotoisuuden kasite oli
useammille yritysjohdon henkil6ille kdsitteena vieras. Useampi haastateltava kuvasi, etta
neuromonimuotoisuus ei ole vield |6ytanyt paikkaansa yrityksen DEI-ty6ssd, vaan se jai
monimuotoisuuskeskustelun ulkopuolelle ilmiéna osittain tunnistettuna, mutta harvoin

sanallistettuna tai nakyvaksi tuotuna.
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Tama paljastui vastaajien nakemyksista, ettd neuromonimuotoisuus yhdistettiin vahvasti
yksilon haasteisiin tai rajoitteisiin, ei voimavarana tai normaalina osana ihmisten erilai-
suutta. Lisdksi haastateltavien puheista heijastui ajatus, ettd tehokkuuteen ja tulokselli-
suuteen nojaava tydelama jatti vahan tilaa erilaisuudelle. Neurodiversiteetti nayttaytyi

puheissa useammin poikkeamana, jonka pelattiin haastavan tehokkuuden ihannetta.

Seuraavat sitaatit havainnollistavat, miten neuromonimuotoisuus nahtiin vield yksil66n
liittyvana erityispiirteena, ja kuinka organisaation arvojen ja kdytanndn valinen jannite

rajoitti sen tunnistamista osaksi monimuotoisuuden kokonaisuutta:

Taytyy sanoa, ettd aihe on meilla vield sen verran vieras. En usko, etta tunniste-
taan. Uskon, ettda monet esihenkil6t saattavat kokea sen jonkinlaisena negatiivi-
sena asiana — ikaan kuin henkild olisi jotenkin huonompi, jos hanelld on neuro-
monimuotoisuuteen liittyva piirre.

Johto kylla puhuu monimuotoisuudesta ja erilaisuuden hyvaksymisestd, mutta
kdytdannossa realiteetit — tulospaineet ja kiire — saattavat estda sen toteutumi-
sen.

Tama esiin tullut asenne neuromonimuotoisuutta kohtaan heijasti nakokulmaa, jossa
neuromonimuotoisuus nahtiin poikkeamana, ei affirmatiivisen mallin mukaisena, jossa

neurologinen erilaisuus ymmarretadan yhtenda monimuotoisuuden muotona.

Kaytannon tasolla ymmartava ja hyvaksyva kulttuuri ndyttaytyi usein yksittaisina tekoina,
ei vield systemaattisena toimintamallina. Esimerkiksi muutamassa yrityksessa oli jous-
tettu tyon jarjestamisessa tyontekijan tarpeiden mukaan. Erds haastateltava kertoi,
ettd "meilld annettiin henkilélle mahdollisuus pitaa hiljaisempia tyopaivia ilman asiakas-
tapaamisia, koska se auttoi hantd keskittymaan paremmin.” Toisessa yrityksessa esihen-
kilo oli jarjestanyt tyopisteen rauhallisempaan tilaan tyontekijalle, jolla oli keskittymisen
haasteita. Kolmannessa yrityksessa tydhuoneen valaistusta pyrittiin muuttamaan tyon-
tekijalle paremmin soveltuvaksi, jotta aistidarsykkeita voitiin pienentad. Nama esimerkit
osoittavat, etta yksildiden tarpeita pyrittiin ymmartamaan, mutta tata ei vield ohjannut

yhteinen kaytanto tai linjaus.



87

Useampi haastateltava kertoi, ettad yrityksissa oli jo tunnistettu neurodivergentteja tyon-
tekijoita, joko kaytannon tydssa tai rekrytointien yhteydessa, joissa tydnhakija oli kerto-
nut diagnoosistaan ja sen vaikutuksista tydssa suoriutumiseen avoimesti. Keskeisena ha-
vaintona nousi kuitenkin esiin, ettd neurodivergentit tyontekijat eivat tuoneet neuro-
monimuotoisuuttaan esille yrityksissa, mika vaikeutti yrityksen mahdollisuuksia tarjota
heille kohdennettua tukea. Tama saattoi heijastaa neurodivergenttien nakdkulmasta va-
rovaisutta tai kokemusta siitd, ettei tydymparisto vield tarjonnut riittavaa psykologista
turvaa oman erilaisuuden esiin tuomiseen, ilmioéta, jota tarkastellaan myohemmin psy-
kologisen turvallisuuden nakokulmasta. Kuten eras haastateltava totesi: “Ihmiset eivat
yleensa tuo neuromonimuotoisuusasiaa esille. Eika esihenkild voi myoskaan kysya suo-

raan. Meilla on kylla erilaisia ihmisia, ja pyrimme huomioimaan heidat yksil6ina.”

Haastatteluiden edetessa vahvistui vaikutelma, etta useimmat yritysjohdon edustajat
tunnistivat yrityksessddan olevan neurodivergentteja tyontekijoitd. Samalla keskuste-
luissa nousi esiin myos kipea oivallus: vaikka nama tyontekijat olivat tunnistettuja osana
tyoyhteisO4a, heidadn tarpeitaan ei vield taysin ymmarretty, eika tukea osattu tarjota. Moni
haastateltava kuvasi, etta auttamisen halua oli, mutta keinoja ei. Erdan johdon edustajan
sanoin “emme oikein tieda, mita tukea meidan pitaisi tarjota, vaikka haluaisimme auttaa.”

Tama paljasti organisaatioiden tahtotilan, mutta my6s rakenteellisen epavarmuuden.

Toistuva ilmid, joka nousi esiin aineiston analyysissa, oli tietynlainen varovaisuus ja epa-
réinti, joka liittyi neuromonimuotoisuudesta puhumiseen. Tama ei nayttaytynyt niinkaan
kielteisena suhtautumisena, vaan enemmin epdvarmuutena siitd, miten aiheesta voi ja
osaa puhua. Moni haastateltava vaikutti pohtivan sanavalintojaan tarkasti, ikdan kuin pe-
laten “sanoa vaarin” tai leimata jotakuta. Tama puhetapa paljasti, ettd aihetta pidettiin
herkkana ja vieraana seka osittain vaikeasti sanallistettavana. Samalla haastatteluissa va-
littyi vahva yritysjohdon henkil6kohtainen empatia ja halu ymmartaa. Yritysjohdon edus-
tajat kuvasivat arvostavansa yksildiden erilaisuutta ja tunnistavansa neuromonimuotoi-
suuden merkityksen, vaikka osa haastateltavista koki, ettei tama ymmarrys viela heijas-

tunut yrityksen rakenteisiin ja kulttuurisiin kaytantoihin. Lisdksi oli tulkittavissa myos
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hienovaraista hapean tai riittamattomyyden tunnetta, erdanlaista tietoisuutta siita, etta
yrityksen arvot ja kdaytannot eivat vielad taysin vastanneet niita ihanteita, joita haastatel-

tavat itse edustivat.

Naissa kuvauksissa nakyi ristiriita arvojen ja yrityksen kaytantojen valilla: empatiaa ja
ymmarrysta oli, mutta organisaation kulttuuriset odotukset ja rakenteet eivat viela tuke-
neet niiden riittavaa toteutumista. Tama ilmensi yritysten konservatiivista luonnetta,
jossa erilaisuuden hyvaksynta oli yha kehittymassa ja jossa neuromonimuotoisuus jai

lilan uudeksi tai epavarmaksi aiheeksi.

Aineisto osoitti, ettd organisaation tarjoama tuki ja sen viestinta jaivat osin heikoiksi. Ar-
vot, kuten yhdenvertaisuus ja monimuotoisuus, olivat kylld osa yritysten strategioita,
mutta ne eivat vield konkretisoituneet neuromonimuotoisuuden kohdalla. Kaytannon
toimet jaivat yksittdisten esihenkildiden tai tiimien vastuulle, mika teki tuesta satun-
naista ja epayhtendista. Tama loi kulttuurisen jannitteen, jossa yritykset halusivat tukea
monimuotoisuutta, mutta kaytannon signaalit jaivat heikoiksi. Organisaatiot puhuivat ja
uskoivat monimuotoisuuteen arvolupauksena, mutta niiden tietoisuus ei vield kattanut
neuromonimuotoisuutta. Tama muodosti tietoisuuden paradoksin, jossa yritykset uskoi-
vat ymmartdavansa, mitd monimuotoisuus tarkoitti, mutta sen kasitteellinen ja kaytan-
nollinen ymmarrys oli rajallista. Neuromonimuotoisuus jai nakymattomaksi hyvaksyn-
naksi eli ilmioksi, jota ei vastustettu, mutta ei myodskaan aktiivisesti tunnistettu tai tehty

nakyvaksi.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd organisaatiokulttuuri valitti kaksijakoisen signaalin
tyontekijoilleen, jossa arvojen tasolla monimuotoisuus hyvaksyttiin ja siihen sitouduttiin,
mutta kdytdnnon tasolla neuromonimuotoisuus jai marginaaliin. Tama loi eraanlaisen
“puheen ja tekojen vilisen kuilun”, jossa tuki ei vield muuttunut koetuksi tuen koke-

mukseksi.
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Seuraavassa osiossa tarkastellaan, miten inklusiivinen johtaminen ja esihenkil6ty6 voivat

toimia keskeisina valineina taman tukisignaalin vahvistamisessa.

Inklusiivinen johtaminen ja esihenkil6ty6

Inklusiivinen johtaminen ja esihenkilotyo tekevat nakyvaksi, kuinka organisaatio kohte-
lee erilaisuutta kdytanndssa. Aineistossa tarkasteltiin, miten haastateltavat yritysjohdon
edustajat kuvasivat esihenkiloty6ta ja johtamisen kaytantoja inklusiivisuuden ja moni-
muotoisuuden johtamisen nakdkulmista. Tarkastelun painopisteena oli, milla tavoin joh-
taminen ja henkilostokdytannot tukivat tyontekijéiden erilaisia tarpeita ja miten tama

nakyi arjen johtamistoiminnoissa.

Haastatteluiden perusteella organisaatioiden johtamisrakenteet ja HR-kdytannot heijas-
tivat halua tukea monimuotoisuutta ja rakentaa arvoihin pohjautuvaa johtamiskulttuu-
ria. Useissa haastateltavien yrityksissa esihenkilotyo oli kytkeytynyt arvoihin ja johtami-
sen periaatteisiin, kuten esimerkiksi valmentavan johtamisen malliin tai care and res-
ponsibility -ajatteluun. Nama toimivat johtamisen ja esihenkilétyén moraalisina ja vies-
tinnallisind kehyksina, joiden kautta inklusiivisuuden ja monimuotoisuuden hyvaksymi-
nen ymmarrettiin osaksi hyvaa johtajuutta. Neuromonimuotoisuutta ei kuitenkaan ka-
sitelty erillisena teemana, vaan se ymmarrettiin osaksi yleisluontoista ”yksilon huomioi-
misen” periaatetta. Keskeisena havaintona oli, ettei yhdellakaan yrityksella ollut kaytos-
saan henkilosto- tai esihenkildohjetta, jossa olisi erikseen kasitelty neuromonimuotoi-

suuden huomioimista osana johtamista tai tyoyhteison kaytantoja.

Inklusiivinen johtaminen nayttdytyi aineistossa ennen kaikkea siind, miten yritysjohto
kuvasi esihenkildiden arjen toimintaa. Haastateltavien mukaan esihenkil6t toimivat tar-
kedssa roolissa tyontekijoiden yksilollisten tarpeiden tunnistamisessa ja tukemisessa.
Joissain yrityksissa esihenkilot olivat johdon mukaan kehittaneet kaytannon ratkaisuja,

kuten muuttaneet tiimipalaverien rakennetta tai mahdollistaneet joustavamman
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tyonteon. Ndiden kuvausten perusteella esihenkilotyd nahtiin kdaytdannodn tason kana-
vana, jonka kautta yrityksen arvot ja monimuotoisuutta korostava kulttuuri konkretisoi-
tuivat tyon arjessa. Analyysissa korostui ndkemys, etta yritysjohdon ja henkildstdjohta-
misen rooli nahtiin tarkeana tukirakenteena esihenkildille. Henkiléstéjohtamisen roolina
oli tarjota neuvontaa ja varmistaa, ettei kukaan esihenkil® jaa lahijohtamisen vaikeissa
tilanteissa yksin. Kuten erds haastateltava kuvasi: “Jos tulee tilanteita, joista ei yksin sel-
vid, HR on siind mukana auttamassa. Tavoitteena on, ettd kukaan ei jda yksin ja etta
esihenkil6illa on tarvittavat tyokalut.” Tama kuvasti sita, ettd ylemman johdon tuki oli
muodollisesti olemassa, vaikka kdaytannon johtamisen ratkaisut jaivat esihenkildiden
vastuulle. Yrityksien arvorakenteet ja henkilostojohtamisen prosessit loivat rakenteet
inklusiiviselle johtamiselle, mutta neuromonimuotoisuuden huomioiminen ei ollut sys-

temaattisesti rakennettua ja ohjattua.

Yksilollisen tuen nakokulmasta esihenkildiden rooli korostui erityisesti tyon arjen mu-
kautuksissa ja varhaisen tuen tilanteissa. Haastateltavat kuvasivat, etta esihenkildiden
tehtdvana oli tunnistaa tyon kuormitukseen tai jaksamiseen liittyvida merkkeja ja ottaa
asia puheeksi rakentavasti. Joissain tapauksissa tama tarkoitti tyon kaytannoén mukau-
tuksia, kuten tehtavien uudelleenjarjestelya, palautumisen mahdollistamista tai tyojar-
jestelyjen joustavoittamista yksilon tarpeiden mukaan. Kuten eras haastateltava kuvasi:
“Esihenkilon taytyy tunnistaa haasteet ja kdyda varhaisen tuen keskustelut. Jos henkil6

ei kerro tilanteestaan, esihenkilo ei voi tietda.”

Tama kuvasti johtajien mukaan sita, etta inklusiivisen johtamisen onnistuminen perustui
esihenkilén herkkyyteen tunnistaa tilanteita, joissa tyontekija tarvitsee tukea, seka ky-
kyyn kdyda niista luottamuksellisia keskusteluja. Samalla tama toi esiin yritysten inklu-
siivisen johtamisen ehdollisen luonteen: tuki aktivoitui usein vasta, kun tyontekija itse

rohkeni kertoa tilanteestaan.

Aineistosta nousi esiin myo6s esimerkkeja kaytannon ratkaisuista, joissa esihenkil6t olivat

kehittdneet omia toimintatapoja ja kdytannon ratkaisuja tiimien sisalla ilman virallisia
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ohjeita tai henkilostoéjohdon ohjausta. Kolmen yrityksen tiimeissa oli sovittu muun mu-
assa erityisjarjestelyista, kun oli tunnistettu, etta perinteisesti toteutetut viikkopalaverit
eivat palvele kaikkia tyontekijoitd. Nama erityisratkaisut mahdollistivat erilaisten tyon-
tekijoiden osallistumisen yhdenvertaisesti. Tassa havainnollistui inklusiivisen johtamisen

vahvuus juuri tyon joustavuudessa ja valmentavassa otteessa.

Muutamat haastateltavat kuvasivat lisdksi, ettd yksilon saama tuki oli esihenkikdiden
nakokulmasta helpompi perustella tydyhteisdssa, jos se perustui dokumentaatioon, esi-
merkiksi tyoterveyden suosituksen tyén mukautuksen tarpeellisuudesta. Tama paljasti
haastateltavien osalta, etta tuki oli medikalisoitunutta eli hyvaksynta ja tuen saaminen
erilaisille tarpeille rakentui ladketieteellisen oikeutuksen, ei monimuotoisuuden arvon

varaan.

Ndiden havaintojen pohjalta muodostui paradoksi: vaikka arvojen tasolla inklusiivisuus
ymmarryksesta. Yritysjohtajien kuvauksissa korostui, etta yrityksen tehokkuus- ja suori-
tusvaatimukset rajasivat esihenkildiden konkreettisia mahdollisuuksia toimia aidosti in-
klusiivisesti, vaikka halu tukea ja ymmartaa oli olemassa. On kuitenkin huomioitavaa,
ettd aineisto heijastaa yritysjohdon nakdkulmaa, ei esihenkildiden omia kokemuksia, ja
siten tulokset kuvaavat ennen kaikkea strategisen ja rakenteellisen tason ymmarrysta

inklusiivisuudesta, eivat viela kdytannon toteutumista tyon arjessa.

Avoimuus ja psykologinen turvallisuus

Psykologinen turvallisuus ja avoimuuden kulttuuri nousivat aineistossa keskeisiksi teki-
joiksi siind, miten yritykset suhtautuvat erilaisuuteen ja luovat edellytyksid tyontekijoi-
den hyvinvoinnille. Ne ilmensivat sitd, kuinka valmis organisaatio on kohtaamaan erilai-
suutta ja arvostamaan yksiloita sellaisina kuin he ovat. Tassa analyysin osiossa tarkastel-

tiin, miten yritysjohdon edustajat kuvasivat yritystensd ilmapiiria avoimuuden,
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hyvaksynnan ja psykologisen turvallisuuden nakdkulmista, ja miten nama ilmenivat eri-

tyisesti neuromonimuotoisuuteen liittyvissa keskusteluissa.

Haastateltavat kuvasivat, etta psykologista turvallisuutta ja avoimuutta pyrittiin edista-
maan erilaisin viestinnallisin ja organisatorisin keinoin. Useissa yrityksissa oli kdytossa
anonyymeja palautekanavia tai henkilostdkyselyita, joiden kautta tyontekijat saattoivat
tuoda esiin kokemuksiaan tydilmapiirista ja jaksamisesta ilman pelkoa henkilditymisesta.
Naita kanavia pidettiin tarkeina erityisesti silloin, kun haluttiin nostaa esiin hienovaraisia
havaintoja tydyhteison ilmapiirista tai psykologiseen turvallisuuteen liittyvista teemoista.
Yritysjohdon mukaan tallaiset palautteet toimivat ikddn kuin varhaisina signaaleina siit3,

miten turvalliseksi henkilost6 koki tuoda esiin omia nakemyksiaan tai erilaisia tarpeitaan.

Haastateltavat kuvasivat, etta yrityksissa tavoiteltiin kulttuuria, jossa jokainen voi olla
oma itsensa ja tulla hyvaksytyksi sellaisena kuin on. Ajatus yksilon aitoudesta ja hyvak-
synndsta nahtiin tarkedana osana hyvda johtajuutta ja tyOyhteison arvoja.
Kuten erds haastateltava totesi: “Kylla meilla ajatellaan aidosti, ettad jokainen saa olla sel-

lainen kuin on — se on meidadn arvoissamme ja viestinnassa tosi tarkeaa”.

Tulkinnan tasolla aineisto kuitenkin osoitti, etta tdma ihanne ei kuitenkaan toteutunut
kaikissa yrityksissa taysin toteutunut. Useissa haastatteluissa korostui, etta arvoihin kir-
jattu hyvaksynta ei aina konkretisoitunut kdaytanndn toiminnaksi, vaan jdi yleisluon-
toiseksi “kaikki ovat tervetulleita” -ajatteluksi. Haastateltavat kertoivat, etta tyontekijoi-
den yksilolliset tarpeet jaivat usein tunnistamatta, elleivat he itse tuoneet niita esiin.
Nain avoimuuden ja hyvaksynnan toteutuminen oli pitkalti riippuvaista yksilon aloitteel-

lisuudesta ja rohkeudesta.

Yritysjohdon nakemyksissa psykologisen turvallisuus nayttaytyi usein periaatteellisena
arvona ja asiana, jota pidettiin tarkednd, mutta jonka kdytannon toteuttaminen heratti
epdvarmuutta. Haastateltavat kuvasivat, etta tyontekijat voivat teoriassa kertoa tarpeis-

taan, mutta kdytannossa avoimuus edellytti “hyvaa syyta” tai selkeda perustetta, kuten
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tyoterveyden suositusta. Tama ilmensi hienovaraista ehtoa: tuki oli mahdollinen, mutta

se vaati virallista oikeutusta.

Yritysjohdon nakékulmasta monimuotoisuuden hyvaksyminen oli tarkea arvo, mutta sen
sovittaminen yhteen yritysten tulosvastuullisuutta ja tehokkuutta korostavan asenteen
kanssa heratti ristiriitaisia tunteita. Tama toi esiin hienovaraisen rajanvedon: Erdat haas-
tateltavat pohtivat, kuinka paljon erilaisuutta voidaan todella sietda ja tehda erilaisia kay-
tannon mukautuksia kullekin tyontekijalle ennen kuin se alkaa nayttaytya poikkeamana,
joka uhkaa tydn sujuvuutta tai tehokkuuden ihannetta. Nain hyvaksyvan kulttuurin peri-

aatteet ja arjen realiteetit nayttivat ajoittain olevan jannitteisessa suhteessa.

Avoimuuden ja psykologisen turvallisuuden yksilotasoista ilmenemista kuvattiin varovai-
sina ja ehdollisina. Yksil6tasolla avoimuus oli vahvasti sidoksissa haastateltavien mukaan
tyontekijan omaan aloitteellisuuteen: haastateltavat kuvailivat esimerkkien kautta, ettei
yritys voi auttaa esimerkiksi neurodivergenttia tydntekijaa ennen kuin han itse kertoo
esimerkiksi haasteistaan. Ndin avoimuuden vastuu siirrettiin tydntekijoille. Lisaksi esiin
nousi piirre, etta tyontekijan oletettiin pystyvan perustelemaan mukautusten tarpeelli-
suutta muun muassa tyoterveyden suosituksilla tai muilla dokumentoiduilla perusteilla.
Tama paljasti yritysten taipumuksen medikalisoida erilaisuutta, jossa tuki nahtiin oikeu-
tetuksi vasta, kun sille 16ytyi virallinen selitys tai diagnoosi. Psykologisen turvallisuuden
nakokulmasta tama osoitti luottamuksen puutetta, jossa tyontekijan oma kokemus ei yk-

sin riittanyt perustelluksi, vaan avun saaminen edellytti ulkoista validointia.

Psykologisen turvallisuuden nakékulmasta tama tarkoitti, ettad yksilon oli ensin paljastet-
tava jotakin henkilokohtaista ja asetuttava samalla haavoittuvaan asemaan, jotta yrityk-
sen tuki voisi aktivoitua. Tama tulos kertoo psykologisesta turvattomuudesta ja avoimuu-
teen liittyvasta pelosta, jossa yksilo voi kokea pelkoa vaarinymmarryksesta, leimautumi-

sesta tai siitd, ettd erilaisuus tulkitaan heikkoudeksi. Kuten erds haastateltava kuvasi:

Meillad on aika perinteinen toimiala ja kulttuuri, ettd se olisi vdhan, jos nyt sanon
rajusti - sosiaalinen itsemurha menna sanomaan (esihenkilolle), ettd taalla
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toimistolla on liilan paljon aaniarsykkeita. Jos avokonttorissa on liikaa aanta,
totta kai me pyritddn auttamaan, mutta ei sitd helposti ddneen sanota.

Tama sitaatti havainnollistaa ilmiéta, jossa erilaisuuden nakyvaksi tekeminen saattoi olla
riskialtis teko. Analyysin perusteella tallainen varovaisuus ja pelko mahdollisista kieltei-
sistd seurauksista voivat heikentdaa tyontekijan kokemusta psykologisesta turvallisuu-
desta ja vaikeuttaa neurodivergenttien tyontekijoiden avoimuutta omista tarpeistaan.
Psykologisen turvallisuuden nakdkulmasta tama heijasti hienovaraista turvattomuutta eli

pelkoa siita, etta erilaisuus tulkitaan heikkoudeksi tai poikkeamiseksi tyon normeista.

Avoimuuden ehdollisuus toistui aineistossa useaan otteeseen. Tuki oli johdon mukaan
olemassa, mutta sen aktivoituminen edellytti tyontekijalta osittain omaa rohkeutta, ja
monissa tapauksissa myos perusteluja. Ndin avoimuuden vastuu siirtyi yksilolle, joka jou-
tui ottamaan riskin paljastamalla henkil6kohtaisia asioita ennen kuin sai mahdollisuuden

tukeen.

Tama loi hienovaraisen ristiriidan yritysten arvojen ja kdytanndn kokemusten valille: hy-
vaksynta oli arvolahtdisesti olemassa, mutta rakenteellisesti ja kulttuurisesti viela kehit-
tymassa. Haastatteluaineisto osoitti, ettda psykologinen turvallisuus oli useimmissa yri-
tyksissa enemman arvo- ja ihannetason tavoite kuin arjen kaytanté. Avoimuus oli mah-
dollista, mutta ei riskitonta. Tuen saaminen edellytti usein tyontekijalta rohkeutta ja val-
miutta perustella oma erilaisuutensa. Tama havainnollistaa, kuinka yritysten pyrkimys
yksilon toimijuudesta ja organisaation kyvysta tunnistaa erilaisuuden hienovaraisia muo-

toja

4.3.2 Instrumentaalinen tuki

Instrumentaalinen tuki kuvaa organisaation konkreettisia tapoja mahdollistaa tyén suju-

vuus, mukauttaa tyoymparistéa ja luoda rakenteita, jotka tukevat erilaisten
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tyontelijoiden tarpeita. Siind missa sosioemotionaalinen tuki liittyy hyvaksynnan ja kuul-
luksi tulemisen kokemuksiin, instrumentaalinen tuki heijastuu organisaation toiminnalli-
sissa ratkaisuissa. Analyysin osiossa tarkastellaan, miten yritysjohdon edustajat kuvasi-
vat yritystensa kaytannon toimia, joilla neuromonimuotoisuutta pyritdan huomioimaan

tyoelamassa.

Analyysissa painottuvat kaksi teemaa: Inklusiivinen tyon ja rekrytoinnin suunnittelu,
joka viittaa siihen, miten yritykset sovittavat tyon muotoilun ja rekrytointikdaytannot vas-
taamaan erilaisia tyon tekemisen tapoja ja tarpeita, seka tydympariston ja kdaytantéjen
muokattavuus, joka tarkastelee tyotilojen, vdlineiden ja toimintatapojen mukauttamista

erilaisten tyontekijoiden tarpeisiin.

Analyysissa teemojen kautta tarkastellaan, miten yritykset pyrkivat luomaan kaytannon
edellytyksia neuroystavalliselle tydymparistolle, ei vain arvojen nakékulmasta vaan myos

toiminnallisten ratkaisujen tasolla.

Inklusiivinen tyon ja rekrytoinnin suunnittelu

Rekrytointi muodostaa yhden keskeisimmista kosketuspisteistad, jossa organisaatio tekee
nakyvaksi arvonsa ja suhtautumisensa erilaisuuteen. Rekrytointia ja tyon suunnittelua
tarkasteltiin sen kautta, miten yritysjohdon edustajat kuvasivat ja suhtautuivat vakiintu-

neiden prosessien mahdollisiin mukautuksiin yksil6llisten tarpeiden mukaan.

Haastateltavat kuvasivat rekrytointiprosesseja varsin vakiintuneiksi kokonaisuuksiksi,
jotka muodostuivat hakuilmoituksista, kirjallisista hakemuksista, vahintdan yhdesta
haastattelukierroksesta ja osassa tehtdvid olevista soveltuvuus — ja persoonallisuustes-
teistd. Operatiivisiin tehtaviin rekrytoinnin hoitivat useimmiten esihenkil6t, kun taas asi-
antuntija- ja esihenkil6tehtaviin rekrytointiprosessit olivat monivaiheisimpia ja HR:n tu-

kemia.
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Kaikki haastateltavat kuvailivat, etta rekrytoinneissa sovellettiin jo yleisella tasolla moni-
muotoisuutta tukevia periaatteita, joissa painotettiin osaamisen ja motivaation koko-
naisarvioita, muodollisten kriteerien sijaan. Tata havaintoa tuki osan yrityksista kaytta-
mat anonyymit hakumenetelmat, ja vahva ymmarrys ja nakemys rekrytoinnista molem-

minpuolisena neuvotteluna, jossa myo6s hakija arvioi yrityksen soveltuvuutta.

Haastatteluissa mainittiin esimerkkeja, joissa rekrytointitiimi oli tietoisesti pyrkinyt
muokkaamaan haastattelutilanteen asetelmaa vahemman muodolliseksi, esimerkiksi
tarjoamalla mahdollisuuden etdhaastatteluun tai lahettamalla kysymykset etukateen.
Erdan haastateltavan kuvaama tapaus osoitti, etta tallainen ennakkovalmistautumisen
mahdollisuus auttoi hakijaa tuomaan osaamisensa paremmin esiin. Lisdksi joissain yri-
tyksissa hakuilmoituksen kielta oli myos tarkasteltu saavutettavuuden nakdkulmasta,
jotta vaatimusten ja tyon sisallon valinen suhde olisi realistinen ja puhuttelisi monipuo-

lisempia hakijoita.

Haastateltavat kuvasivat, ettd tyonkuvaa oli muokattu jossain prosesseissa valittavan
henkilon mukaan, mika kuvasti pyrkimysta nahda monimuotoisuus resurssina. Haasta-
teltavat kuvailivat, ettd padsaantoisesti rekrytoinnit kuitenkin etenivat siten, etta rooli ja
sen vaatimukset oli maaritelty etukateen, ja tavoitteena oli I10ytda ennalta maariteltyyn

tehtdvaan parhaiten sopiva hakija pikemminkin kuin mukauttaa tehtavaa yksilon mukaan.

Rekrytoinnin saavutettavuutta kasiteltiin paikoin kielen ja viestinnan selkeyttamisena
seka valintamenetelmien yhdistamisena (esim. kirjallinen hakemus ja videohaastattelu).
Naissa ratkaisuissa hakija saattoi tuoda osaamistaan esiin perinteistd haastattelua konk-
reettisemmin. Kaytdannon tasolla rekrytointikdaytannot nayttaytyivat kuitenkin varsin
standardisoituina, ja monissa organisaatioissa korostettiin “tasapuolisuuden” ja yhden-
vertaisten menettelytapojen merkitysta. Osa haastateltavista korosti, ettd prosessien tu-
lee olla yhdenmukaisia kaikille, mika rajoitti mukautusten mahdollisuutta ilman selkeda

perustetta. Tassa toistuivat samat medikalisoivat piirteet (ks. luku 4.1.4) joissa
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mukautukset nahtiin perusteltuina vasta, kun taustalla oli ty6terveyden dokumentoima

suositus tai muu virallinen perustelu.

Yksil6llisen tuen nakokulmasta rekrytoinnin ja tydon mukautukset tulivat esiin, kun haas-
tateltavilta kysyttiin suhtautumista tilanteeseen, jossa hakija pyytdisi esimerkiksi eta-
haastattelua kasvokkain toteutetun sijaan. Haastateltavien ensireaktiot olivat usein va-
rovaiset tai jopa negatiivisen savyisi, mutta useimmat katsoivat, ettd pyyntoon voitaisiin
periaatteessa suostua, jos siihen saataisiin perustelut hakijalta. Muutamat haastatelta-
vat kuvasivat tilanteita, joissa tallaisiin pyyntoihin oli suhtauduttu aluksi epaillen, mutta
mydhemmin havaittu, etta jarjestely ei heikentanyt arviointia vaan padinvastoin, se mah-
dollisti hakijan osaamisen esiin tulemisen paremmin. Kuvailtu tilanne heratti haastatel-
tavissa epailyja siitd, mika mukautus kertoo hakijan yleisesta kyvysta selviytya tyon myo-
hemmista vaatimuksista. Tama paljasti oletuksia tydon “normaalista” suorittamistavasta

ja kuvasi varauksellisuutta jo ennen tydsuhteen alkua.

Analyysin perusteella organisaatioiden rekrytointikdytannot viestivat kaksitasoista sig-
naalia: periaatteellista halua tukea monimuotoisuutta, mutta kdytannon varovaisuutta
mukautusten suhteen. Yleiselld tasolla yritykset viestivat, ettd “oikea henkilé oikeaan
rooliin” -ajattelu on joustava ja tyotd voidaan sovittaa tehtdavan mukaan, joka vahvistaa
periaatteellista tukisignaalia. Kaytannon tasolla tuki kuitenkin aktivoitui vasta hakijan
aloitteesta ja usein dokumentoidun perusteen kautta. Nain rekrytoinnin alkuvaiheen tu-
kisignaali jai epaselvaksi: tukea on periaatteessa saatavilla, mutta sen laajuus ja ehdot
eivat ole lapinakyvia. Neurodivergentti hakija saattoi jo tdssa vaiheessa pohtia, miten
organisaatio suhtautuu myéhempiin mahdollisiin mukautus- ja tukitarpeisiin, jos jo var-

hainen kontakti viestii varovaisuutta tai epaluuloa.

Aineistossa toistui paradoksi, jossa johtajat toisaalta kuvasivat halua sovittaa tyota teki-
jan vahvuuksiin ja osaamiseen, ja nédhdd monimuotoisuus voimavarana, mutta kaytan-
non realiteetit kuten tasapuolisuudenperiaate, resurssit ja jopa ennakkoluulot rajoittivat

muokkauksen mahdollisuuksia. Joissakin yrityksissa haastateltavat kuvasivat kuitenkin
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yksittdisia esimerkkeja onnistuneista sovitteluista, kuten tilanteita, joissa tydnkuvaa oli
mukautettu valitun henkilén vahvuuksien mukaan esimerkiksi painottamalla enemman
analysointitehtavia kuin asiakaskohtaamisia. Joissakin tyotehtavissa (esim. asiakastyo tai
intensiivinen vuorovaikutus) tietyt piirteet nahtiin valttdmattomina, jolloin yksilollinen
sovittaminen jai jo periaatteen tasolla kapeaksi. Paradoksin ydin oli jannite periaatteelli-

sen raataldinnin tahtotilan ja rakenteellisen todellisuuden valilla.

Kokonaisuutena organisaatioiden viesti hyvaksynnasta oli olemassa, mutta sen ennakoi-
tavuus ja kdytannon rajat jaivat epaselviksi, mika voi heikentaa neurodivergentin hakijan

kokemaa varhaista tukisignaalia.

Tyoympariston ja kaytantéjen muokattavuus

Analyysissa kuvattiin monenlaisia tyoympariston ja tydon muokkaamisen rakenteita.
Useimmissa yrityksissa oli kdytOossa asiantuntijatehtavissa tyoskentelytiloja, joissa pyrit-
tiin hallitsemaan avokonttoreiden melua ja lisdamaan yleista tyorauhaa. Tyypillisia rat-
kaisuja, joita haastateltavat kuvasivat, olivat erilaiset puhelinkopit, hiljaiset tilat ja rahal-
lisesti tarjolla olevat omat tydhuoneet. Ndiden ratkaisujen avulla pyrittiin luomaan kay-
tannon jarjestysta ja rauhallisempia tydskentelyolosuhteita, mutta niita ei ollut suunni-
teltu erityisesti aistidrsykkeiden hallinnan tueksi vaan enemman keskittymisen.
Puhelinkoppien ensisijainen tarkoitus oli vahentaa halya avokonttoreissa, ei tarjota neu-

roinklusiivista vetaytymistilaa.

Useissa yrityksissa avokonttori oli edelleen vallitseva tydymparisto asiantuntijatason tyo-
tehtavissa, ja yksil6llisia tydhuoneita ei voitu taata kaikille tyontekijoille. Haastateltavat
yritysjohdon edustajat kuvasivat, ettd omat tydhuoneet olivat usein juuri johdon tai esi-
henkiloiden kaytossa, mika teki yksilollisista ratkaisuista hierarkkisesti rajattuja. Kah-
dessa yrityksessa valaistukseen liittyvia mukautuksia oli tehty henkil6ston toiveiden mu-

kaisesti, esimerkiksi lisdamalla sdaddettavia valaisimia tai himmennettavia tyopistevaloja
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tai tyopisteen paikkaa muutettu luonnonvalon vuoksi. Ndissa tapauksissa mukautukset
nahtiin kuitenkin paaosin ergonomisina ratkaisuina, eivatka ne perustuneet erilaisiin
aisti- tai keskittymisen tarpeisiin. Tydympariston muokattavuus nayttaytyi useimmissa
yrityksissa enemman kaytannon jarjestelyna kuin tietoisena pyrkimyksena neuroinklusii-

visuuteen.

Hybridityd oli asiantuntijatehtavissa vakiintunut, mutta osittain rajattu: “Meilla on
sovittu, ettd noin kaksi kolmasosaa saa tehda etana ja yksi yhteinen konttoripaiva vii-
kossa. Se toimii hyvin — mutta se on silti rajattu.” Suorittavissa tydtehtavissa etatyo ei
ollut mahdollista ja myo6s tydympariston joustot ja mukautukset nayttaytyivat eritavoin
kuin asiantuntijatehtavissa. Erilaiset tydaikajoustot ja liukuvat olivat laajasti ja yleisesti
kaytOssa, mutta niitd ei nahty erityisesti neuroinklusiivisina kaytantoina. Yritysten arvo-
pohjassa korostui yksilon kunnioittaminen valmentaja johtaminen, ja useissa yrityksissa
my0s tyonkierto ja roolien hienosaatd nahtiin keinoina jatkaa ja mukailla ty6uria erilai-
sissa eldmantilanteissa ja haasteissa: “Me halutaan pitdaa ihmiset tydoelamassa, koska
heilld on valtavasti tietotaitoa yrityksesta. [...] Me pyritaan jarjestamaan tyota uudelleen

aina, kun mahdollista — syysta riippumatta.”

Yhdessa yrityksessa pitkdaan tydskennellyt henkil oli siirretty hallinnollisiin tehtaviin,
kun meluisa tuotantoymparisto aiheutti kuormitusta. Tata pidettiin onnistuneena rat-
kaisuna, joka sailytti tyontekijan osaamisen ja viesti valittamisesta. Sen sijaan tyotervey-
den rooli tyon ja tydympariston kehittamisessa jai usein vahaiseksi ja aktivoitui paaasi-
assa reaktiivisesti tarpeen ilmetessa. Tyotilan ja valaistuksen mukautukset olivat yleisim-
pia, ja niita tehtiin yleensa yksil6llisin perustein: “Itse sairastan migreenia, joten loiste-
putkivalot ovat minulle hankalia. Sen vuoksi minulla on oma tyéhuone ja valaistus suun-
niteltu sen mukaan.” Myds tyotehtavia ja kuormaa muokattiin jaksamisen tai terveyden-
tilan mukaan: “Jos joku kertoo, ettei jaksa nykyista tahtia, niin sitten mietitdan yhdessa

vaihtoehtoja.”
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Jossain yrityksissa oli luotu epamuodollisia ”sovitaan keskendamme” -kaytantoja, joissa
tiimit sopivat esihenkildiden kanssa esimerkiksi viikkopalavereiden aikarajoista ja osal-
listumisen tavoista, tauoista ja siitd, etta kaikilla on lupa vetaytya hiljaisempaan tilaan
ilman selityksia. Naita kaytantoja ei ollut kirjattu virallisiin ohjeisiin, mutta haastateltavat
kertoivat ndiden esihenkil6iden tekemien ratkaisujen lisddavan tyon hallinnan tunnetta
ja vahentavan kuormitusta. Useampi haastateltava kertoi myos samanlaisen esimerkin
tilanteesta, jossa tyontekija oli pyytdanyt muutosta tyo6tilaan tai tydvuoroon, mutta pyyn-
to6n oli suhtauduttu varauksella, kunnes tyéterveys antoi mukautukselle virallisen suo-
situksen. Tama kuvasi yritysten tarvetta saada "hyvaksytty syy” ennen kuin tuki aktivoi-

tui, vaikka ymmarrys tarpeesta olisi ollut jo olemassa.

Pienemmissa yrityksissa mukautusten rajat tulivat nopeammin vastaan, ja tyotehtavien
sisdinen muokkaus saattoi vaihtua koko tyoroolin muutokseksi. Jossain tapauksissa mu-
kautusten pyytamiseen liittyi myds koettu sosiaalinen riski: “Meilla se olisi vahan kuin
sosiaalinen itsemurha menna sanomaan, ettd avokonttorissa on liikaa danta.” Tallainen
kokemus heijasti kulttuurista normia, jossa tasapuolisuuden ja samanlaisen kohtelun

ihanne saattoi estaa aidosti yhdenvertaisen tuen.

Yritykset valittivat monin tavoin viesteja valittamisesta ja tuesta. Henkilostdjohto nah-
tiin aktiivisena apuna: “Jos tulee tilanteita, joista ei yksin selvia, HR on siinda mukana aut-
tamassa. Tavoitteena on, ettei kukaan jaa yksin.” Luottamus tyon tekemisen tapoihin ja
valmentava johtaminen vahvistivat kokemusta siitd, etta tyontekijoista valitetdan ja
heita tuetaan tarvittaessa. Jossain yrityksissa kaytossa olevat sisdiset palaute- ja kuun-
telukanavat toimivat myos keinoina ilmaista tyotilojen hairiosta tai muokattavuuden
tarpeista ilman, ettd asia eteni viralliseksi tyoterveysasiaksi. Naiden yritysjohdon kuvai-
lemien kaytantojen kuvattiin madaltavan kynnysta tuoda esiin hienovaraisia tarpeita ja

vahvistavan tunnetta siita, etta tyontekijoita kuunnellaan.

Samalla analyysi toi esiin, etta tuki oli epatasainen ja riippuvainen esihenkildiden tieto-

tasosta ja resursseista: “Kylla meilld esimiehelld on tosi keskeinen rooli téllaisissa
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tilanteissa. Han on se, joka lopulta mahdollistaa joustot.” Yhdessa yrityksessa ylimman
johdon linjaus oli jopa mukautusvastainen, mika teki tuesta arvoltaan epavarmaa:
“Meilla on halu auttaa, mutta ei aina tydkaluja siihen.” Nain yritysten valittdmisen viestit
olivat vahvoja arvojen tasolla, mutta kdaytannon arjessa tuki jai osin ehdolliseksi ja epa-

yhtenaiseksi.

Analyysin tuloksissa toistui jannite, jossa organisaatiot korostavat joustavuutta ja yhden-
vertaisuutta, mutta yksiléllinen tydympariston mukautus edellyttaa usein vahvoja pe-
rusteita. “Ty6ta voidaan muokata tiettyyn rajaan asti — kaikkia tehtavia ei vain voi muo-
kata”. Hiljaiset tilat, hybridirakenteet ja tydaikajoustot olivat olemassa, mutta haastat-
telujen perusteella niiden hyédyntaminen jdi usein yksilon oman aloitteen varaan. Tasa-
puolisuusretoriikka toimi portinvartijana, joka saattoi estdaa aidosti yhdenvertaiset rat-
kaisut: “Pitaa olla kaikille sama. Mutta voisiko ajatella, etta tasa-arvoa on se, etta kaikki

saavat sen, mita tarvitsevat?”

Erot asiantuntija- ja suorittavan tydn valilla oli merkittavia: asiantuntijoilla jousto oli tek-
nisesti helpompi toteuttaa, kun taas suorittavassa tyossa tarve oli usein suurempi, mutta
pelivara pienempi, vaikka kuvailtu tydon kompensaatio, kuten parityo ja tyokierron malli
[6ytyivat juuri tuotannollisista tyotehtdvistd. Useissa haastatteluissa kiteytyi ajastus:

”Halu on olemassa, mutta joskus tuntuu, ettei tiedetd miten kdytannossa tehda”.

Analyysin tulokset osoittivat, ettd tydympariston ja kdytantéjen muokattavuus nahtiin
organisaatiossa tarkedana periaatteena, mutta sen kaytannon toteutus jai usein yksiloi-
den aloitteellisuuden ja esihenkildiden tulkinnan tason varaan. Ndin tuen kokeminen ra-
kentui arjen vuorovaikutuksessa, ei viela systemaattisen rakenteen kautta. Ndin muo-
dostui paradoksi, jossa yritykset julistivat joustavuutta, mutta vaativat osittain jaykkia
perusteita joustaakseen. Ja mitd vahvemmin "kaikille sama” korostui, sitd vaikeammaksi

kavi yksilollinen, tuottavuutta tukeva tyon muokkaus ja mukautukset.
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4.3.3 Normatiivinen tuki

Normatiivinen tuki viittaa organisaation rakenteellisiin ja ohjaaviin kdytantoihin, joiden
kautta arvot, periaatteet ja vastuullisuuden tavoitteet muuntuvat mitattaviksi ja seurat-
taviksi toimintatavoiksi. Siind missa sosioemotionaalinen ja instrumentaalinen tuki ilme-
nevat arjen vuorovaikutuksessa ja johtamiskaytannodissa, normatiivinen tuki nakyy en-
nen kaikkea organisaation rakenteellisessa ja strategisessa tasossa, esimerkiksi rapor-

tointivelvoitteissa, vastuullisuusohjelmissa, mittareissa ja ohjeistuksissa.

Tassa tulosten analyysin osioissa tarkastellaan, miten yritysjohdon edustajat kuvasivat
neuromonimuotoisuuden nakyvyyttd vastuullisuusraportoinnissa seka organisaation
mittareissa ja seurannassa yleisesti. Lisaksi tarkastellaan, millaisena haastateltavat naki-
vat mahdollisuudet tuoda neuroystavallisyyteen liittyvia tavoitteita osaksi yritysten vas-

tuullisuusviestintaa ja kdaytannon ohjeistuksia.

Haastatteluaineiston perusteella normatiivinen tuki muodostaa kehyksen, jonka kautta
yritykset voivat tehda neuromonimuotoisuuteen liittyvan arvopohjansa nakyvaksi — tai

toisaalta jattda sen piiloon muiden monimuotoisuusteemojen alle.

Vastuullisuusraportointi, mittarit ja neuromonimuotoisuuden nakyvyys

Tassa osiossa tarkasteltiin, miten organisaatiot tuottivat ja raportoivat tietoa henkildston
hyvinvoinnista, osallisuudesta ja monimuotoisuudesta sekda miten DEI-viitekehyksen tee-
mat nakyivat naissa kaytannoissa. Tavoitteena oli tarkastella, miten yritysten vastuulli-
suusraportointi ja viestinta heijastavat tyontekijoiden tukemista ja monimuotoisuuteen
liittyvia arvoja. Lisdksi analyysissa tarkasteltiin, miten raportoinnin mittarit ja sisallot ku-
vasivat yrityksen arvoja ja johtamiskulttuuria sekd millaisia viesteja ne valittivat tyonte-

kijoilleen tuesta ja arvostuksesta.
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Kaikilla tarkastelluilla organisaatioilla oli kaytdssaan jonkinlainen vastuullisuusraportoin-
nin malli, mutta sen laajuus ja systemaattisuus vaihtelivat. Suurimmassa osassa organi-
saatioista raportointia toteutettiin vapaaehtoisten viitekehysten, kuten VSME-standar-
din (Voluntary Sustainability Reporting Standard for Small and Medium-sized Enterpri-
ses), kautta. Tama standardi on tarkoitettu erityisesti mikro-, pienille ja keskisuurille yri-
tyksille helpottamaan vastuullisuustiedon jasentamista ja raportointia yhtenaisella ta-
valla. Vain yhdella organisaatiolla oli kdytossdan laajempi ESG-pohjainen (Environmental,
Social and Governance) malli, joka kattaa ymparistovastuun, sosiaalisen vastuun ja hal-

lintotapojen vastuullisuuden osa-alueet.

Analyysi osoitti, ettad raportointi oli useissa yrityksissa viela kehittyvalla ja osin pinnalli-
sella tasolla. Useat organisaatiot olivat vasta valmistelemassa toimintaansa CSRD-direk-
tiivin vaatimuksiin, ja raportointia lahestyttiin pikemminkin tulevana velvoitteena kuin
strategisena johtamisen valineena. Tama nakyi varauksellisena suhtautumisena rapor-

toinnin merkitykseen organisaation sisdisessa johtamisessa.

Kuuden haastateltavan mukaan raportoinnin ei nahty tydnantajamielikuvan tai arvon-
luonnin nakyvaksi tekemisen valineena. Sen sijaan kolme haastateltavaa korosti vastuul-
lisuusraportoinnin merkitysta sisdisen kulttuurin ja arvojen nakyvaksi tekemisen keinona.
Naissa organisaatioissa raportointi nojautui arvolahtdisiin periaatteisiin, kuten Code of
Conduct -ohjeistuksiin ja eettisiin sitoumuksiin. Osa haastateltavista kuitenkin kuvasi va-
rauksellisuutta monimuotoisuuden julkista esille tuomista kohtaan, erityisesti silloin, kun

organisaation sisdinen sitoutuminen koettiin vield puutteelliseksi:

En usko, ettd muu meidan yrityksemme koko johto on vield valmis monimuotoi-
suuden nakyvaksi tekemiseen. Mit3, jos sieltd tulee sitten sivulauseessa sellaista,
ettd ‘hoh hoh tdmmoistakin piti tehdd’, niin sittenhdn se meidan viestimme
ikdan kuin vesittyy ihan taysin.

Keskeinen teema oli, ettd monimuotoisuutta mitattiin padasiassa maarallisesti. Mittarit
painottuivat sukupuolijakaumaan, palkkatasa-arvoon ja ikaryhmittaisiin vertailuihin, kun

taas muut monimuotoisuuden ulottuvuudet jaivat vahemmalle huomiolle. Useampi
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haastateltava kuvasi, ettd raportointi on pitkalti keskittynyt nakyviin ja helposti mitatta-
viin indikaattoreihin, kuten sukupuoleen ja palkkaeroihin: “Raportointi on viime vuosina
perustunut hyvin pitkalti sukupuolten tasa-arvoon — mitataan prosentuaalisesti, kuinka

paljon on tdissa naisia versus miehia ja lisdksi palkkatasa-arvo”.

Haastateltavat viittasivat ndaiden maarallisten mittareiden olevan turvallisia ja vertailu-
kelpoisia, koska ne noudattavat vakiintuneita kaytantoja. Laadulliset mittarit, kuten tyon-
tekijoiden osallisuuden ja hyvinvoinnin kokemuksellinen seuranta, jdivat sen sijaan vas-
tuullisuusraportoinnin ulkopuolelle. lIman systemaattisia ja monipuolisia mittareita si-
toumukset jaavat helposti symbolisiksi lupauksiksi: “Meilla kyllda puhutaan tasa-arvosta
ja monimuotoisuudesta, mutta se on vielda enemman arvolause kuin konkreettinen ta-
voite.” Kuten toinen haastateltava tiivisti, “Kylla me seurataan monimuotoisuutta, mutta

rehellisesti sanottuna se tarkoittaa meilla kuitenkin vain miesten ja naisten maaraa.”

Tassa nakyy vastuullisuusraportoinnin paradoksi: vaikka monimuotoisuutta seurataan ja
mitataan saanndllisesti, sen raportointiin kaytdssa olevien mittareiden kapea-alaisuus ja
maarallinen painotus kaventavat monimuotoisuuden kdsitteen. Raportointi nayttaytyi
vakiintuneena ja osittain muodollisena kaytantona, joka on olennainen osa yrityksen vas-
tuullisuuden hallintaa ja sidosryhmaodotuksiin vastaamista, mutta jossa sen sisalto jai
arvoihin ndhden pinnalliseksi. Toisin sanoen vastuullisuusraportointi valittaa kylla viestin
yrityksen sitoutumisesta monimuotoisuuteen, mutta sen kautta ei vield tunnisteta tai

mitata monimuotoisuuden kokemuksellisia ulottuvuuksia.

Kaikissa organisaatioissa tyontekijoiden hyvinvointia ja osallisuutta seurattiin henkilos-
tokyselyilla, joiden tiheys vaihteli vuosittain toteutettavista mittauksista jopa kuuden vii-
kon valein tehtaviin lyhyempiin kyselyihin. Lisdksi kdytdssa oli anonyymeja ilmoituska-
navia epaasiallisen kohtelun tai syrjinnan raportointiin. Henkilostokyselyiden painopiste
oli kuitenkin haastateltavien mukaan yleisissa teemoissa, kuten viihtyvyydessa ja tyoil-
mapiirissa, eika ne tavoittaneet monimuotoisuuden tai yhdenvertaisuuden kokemuksel-

lisia ulottuvuuksia.
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Kyselyissa kysytaan kylla, onko tydyhteiso tasa-arvoinen, mutta ei koskaan sita,
kokeeko joku, etta hanen erityistarpeensa huomioidaan. Ehka se on hieman vie-
ras asia meidan henkiléstéllemme vield tassa vaiheessa.

Nama havainnot paljastavat ristiriidan rakenteiden ja ymmarryksen valilla: organisaati-
oilla oli kdaytdssaan kanavia tyontekijoiden kuulemiseksi, mutta niiden merkitysta ei aina
ymmarretty tai osattu hyodyntaa. Kun kyselyt mittaavat vain yleista viihtyvyytta tai hy-
vinvointia, organisaatiot menettavat mahdollisuuden tunnistaa tyontekijéiden aitoja ko-
kemuksia monimuotoisuudesta, yhdenvertaisuudesta ja psykologisesta turvallisuudesta.
Tama tarkoittaa, ettd muodollinen tuki on olemassa, mutta sen koettu merkitys jaa usein

heikoksi.

IImio, joka toistui kaikissa haastatteluissa, oli myos se, ettei neuromonimuotoisuus na-
kynyt lainkaan osana yritysten vastuullisuusraportointia. Vaikka kahden yrityksen kon-
sernitasolla siihen viitattiin osana ulkoista vastuullisuusviestintad, ja minka haastattelut
osoittivat jo aikaisemmissa analyysin kappaleissa, ettei neuromonimuotoisuutta vield
tunnisteta osaksi monimuotoisuuden kasitettd, eivatka raportoinnin mittarit tavoita sen
nakokulmaa. Naita kokemuksia olisi mahdollista tuoda nakyvaksi taydentamalla maaral-
lisia mittareita laadullisilla arvioilla osallisuudesta, psykologisesta turvallisuudesta ja koe-
tusta tuesta. Nain organisaatiot voisivat tuottaa monipuolisempaa tietoa tyontekijoiden

kokemuksista ja vahvistaa viestidan tuesta ja yhdenvertaisuudesta.

Monimuotoisuutta kasitteleva viestinta nadyttaytyi organisaatioissa jo osana vakiintu-
nutta vastuullisuus- ja arvolahtdista toimintaa, mutta sen painopisteet rajautuivat selke-
asti tietyille osa-alueille. Viestinnassa korostuivat erityisesti sukupuolen ja seksuaaliva-
hemmistdjen teemat, jotka nakyivat ulkoisissa kampanjoissa ja tietoisuutta lisddvissa toi-
menpiteissa, kuten Pride-tapahtumien yhteydessa toteutetuissa viestinnallisissa avauk-
sissa. Sen sijaan neuromonimuotoisuus jdi ndiden viestintakaytantojen ulkopuolelle, eika

siihen liittyvaa viestintda tai toimenpiteita juurikaan tunnistettu.
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Joissakin organisaatioissa tytdaryhtioilla oli mahdollisuus toteuttaa omaa viestintdansa,
mika mahdollisti monimuotoisuusteemojen painottamisen esimerkiksi sukupuolen ja
seksuaalivahemmistdjen ndkokulmista. Tama ndkyi konkreettisesti Pride-liputuksina
seka sisdisen viestinnan kaytantoina, kuten vuosittaisina keskusteluina, joissa esihenkilot
kasittelivat henkildstdon kanssa tasa-arvoon ja vahemmistdihin liittyvia teemoja. Kaytan-
not heijastivat halua edistaa yhdenvertaisuutta ja avoimuutta, mutta samalla osoittivat,

ettd monimuotoisuuden kasittely painottui edelleen kapeasti maaritellyille alueille

Erddssa haastattelussa organisaation viestintdakulttuuria kuvattiin samanaikaisesti avoi-
meksi mutta varovaiseksi. Viestinnan todettiin olevan tiiviisti sidoksissa yrityksen julki-
suuskuvaan ja markkina-asemaan, mika vaikutti silhen, miten monimuotoisuuden tee-
moista uskallettiin viestid. Vaikka organisaatiossa nahtiin valmiutta kasitella erilaisuuden
ja erityisyyden teemoja, viestintda savytti tietty varovaisuus ja konservatiivisuus. Tama
liitettiin erityisesti porssiyhtioasemaan, jonka koettiin edellyttavan harkintaa sen suh-
teen, miten monimuotoisuudesta puhutaan ja millaisia mielikuvia se voi herattaa sijoit-

tajissa ja suuressa yleisdssa.

Ndiden havaintojen perusteella organisaatioiden monimuotoisuusviestintd nayttaytyi
siis kaksijakoisena: toisaalta se oli institutionaalisesti juurtunutta ja turvallisilla teema-
alueilla aktiivista, mutta toisaalta se jai varovaiseksi silloin, kun aihe koski vihemman
puhuttuja tai sensitiivisempia monimuotoisuuden muotoja, kuten neuromonimuotoi-
suutta. Monimuotoisuudesta viestiminen nahtiin siis mahdollisena, mutta rajoitettuna
sellaisena. Varovaisuus ja maineenhallinta maarittivat pitkalti, mita aiheita uskallettiin
tuoda julkisesti esiin. Useissa organisaatioissa tuki oli sallivaa mutta ei aloitteellista: “Jos
henkilo itse haluaa sen kertoa, niin miksipa ei. Meilla on sallittu se, etta saa kertoa kuka

on ja mista tulee. Taman tyyppista juttuja ei ole kuitenkaan ollut.”

Nama esimerkit osoittavat, etta viestinnallinen tuki on edelleen ehdollista ja riippuvaista
yksilon aloitteellisuudesta. Yrityksen viestinnassa hyvaksynta on ldasna arvoina, mutta ak-
tiivinen tuki jaa usein implisiittiseksi. Kuitenkin eras haastateltava kuvasi my6s muutos-

halukkuutta ja arvolahtdisen viestinnan potentiaalia:
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Olisi mahtavaa, jos uskallettaisiin ihan oikeasti viestia siita nakdkulmasta, etta
hei, katsokaa ymparille, meitda on monenlaisia, ja sallitaan se! Vedotaan niihin
arvoihin, jotka meilld jo on rakennettu.

Tama kiteyttaa viestinnan paradoksin: organisaatiot viestivat vastuullisuusraportoinnis-
saan ja siihen liittyvassa sidosryhmaviestinndssa vahvasti arvoistaan ja sitoutumisestaan
monimuotoisuuteen, mutta varovaisuus ja yrityksessa valitsevien hiljaisten rajojen voi
nahda estdvan arvojen tdaysimaardisen toteutumisen. Neuromonimuotoisuus jaa edel-
leen marginaaliin, koska sita ei uskalleta tuoda nakyvaksi ennen kuin se on “turvallisesti”
hyvaksytty osa yleista monimuotoisuuskeskustelua. Kun viestinta jaa hallituksi ja reaktii-

viseksi, organisaation valittdma tuki ja arvostus eivat vality tyontekijan kokemukseksi.

Analyysin tulokset osoittivat, etta vastuullisuusraportointi ja henkil6stokyselyt muodos-
tavat jo rakenteellisen pohjan monimuotoisuutta tukeville kdytannoille, mutta niiden si-
salto painottuu edelleen maarallisiin ja helposti mitattaviin ja turvalliselta tuntuviin ulot-
tuvuuksiin. Neuromonimuotoisuus ei vield ndy osana monimuotoisuuden viitekehysta,
ja tuen ja arvostuksen viesti jaa vajaaksi, koska organisaatiot eivat viela aktiivisesti viesti

tai mittaa kokemuksellista osallisuutta.
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5 Pohdinta: Miten neuromonimuotoisuuteen liittyva tuki ilme-
nee suomalaisyritysten vastuullisuusdokumenteissa ja orga-

nisaatioiden kdaytannoissa

Tassa luvussa tarkastellaan tutkielman tuloksia suhteessa aiempaan tutkimuskirjallisuu-
teen seka taman tutkielman teoreettiseen viitekehykseen, joka rakentuu neuromoni-
muotoisuuden, yritysvastuun ja DEl-viitekehysten, ja organisaation tuen teorian (POS)

nakokulmista.

Tutkimuksen tarkoituksena oli lisdtd ymmarrysta siitd, miten neuromonimuotoisuus ra-
kentuu osaksi suomalaista tydelamaa ja organisaatiokulttuuria, seka millainen rooli or-
ganisaation tarjoamalla tuella, vastuullisuusviestinnalla ja vastuullisuusraportoinnilla on
neurodivergenttien tyontelijdiden aseman edistamisessa. Lisaksi tutkielman pyrki selvit-
tdmaan, millaisia nakemyksia ja asenteita suomalaisella yritysjohdolla on neuromoninai-
suutta kohtaan, miten neuromonimuotoisuutta voidaan strategisesti johtaa seka millai-

sin keinoin sen edistaminen voidaan integroida osaksi yritysten vastuullisuusraportointia.

Pohdinta keskittyy siihen, miten neuromonimuotoisuuteen liittyva tuki ilmenee organi-
saatioiden kaytdanndissa ja vastuullisuusdokumenteissa seka siihen, mitd nama havain-
not kertovat suomalaisesta tydelamasta ja sen valmiudesta huomioida neurodivergent-
tien tyontekijoiden tarpeet osana raportoinnin sosiaalista ndakdkulmaa organisaation

tuen teorian (POS) linssin lapi tarkasteltuna.

Luku jakautuu kahteen alalukuun. Ensimmaisessa (5.1.) tarkastellaan, millaisia konkreet-
tisia tukirakenteita organisaatioilla on neuromonimuotoisuuden edistamiseen ja miten
nama rakenteet heijastavat POS-teoriaa. Toisessa (5.2) pohditaan vastuullisuusrapor-
toinnin roolia neuromonimuotoisuuden nakyvaksi tekemisen ja strategisen johtamisen

valineena.
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5.1 Organisaation sisdainen tuki neuromonimuotoisuuden edistamisessa

Tutkielman tulokset osoittivat, ettd neuromonimuotoisuuden huomioiminen suomalai-
sissa yrityksissa ei ollut ensisijaisesti rijppuvainen olemassa olevista monimuotoisuuden
rakenteista tai yleisistd toimintaperiaatteista, vaan ennen kaikkea organisaation tietoi-
suuden tasosta ja kulttuurisesta ilmapiirista. Tama osuus tarkastelee ilmiéta sosioemo-
tionaalisen tuen nakdkulmasta. Organisaation tuen teorian (POS) mukaan sosioemotio-
naalinen tuki liittyy tydntekijan kokemukseen hyvaksynnasta, arvostuksesta ja psykolo-
gisesta turvallisuudesta (Eisenberger ja muut, 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002).
Sosioemotionaalinen tuki valittyy ennen kaikkea organisaation kulttuurin, vuorovaiku-
tuksen ja johtamiskdytantojen kautta, ei muodollisten rakenteiden, vaan kokemuksellis-

ten signaalien ja ilmapiirin tasolla.

Muodolliset rakenteet kuten monimuotoisuusohjelmat ja tasa-arvopolitiikat olivat mo-
nissa organisaatioissa jo olemassa, mutta niiden kohdentaminen neurodivergenttien
tyontekijoiden tarpeisiin jai puutteelliseksi. Kdytannossa tama tarkoitti, ettd neurodiver-
genttien tyontekijoiden asemaa edisti tai rajoitti se, kuinka hyvin organisaatio ymmarsi
ja tunnisti neuroepatyypillisyyteen liittyvat erityispiirteet seka kuinka turvalliseksi tyon-
tekijat kokivat omien tarpeidensa esiin tuomisen. Ndin ollen neuromonimuotoisuuden
tukemisen suurimmat haasteet liittyivat tietoisuuden ja ymmarryksen puutteeseen,
mika heijastui kulttuuriseen ilmapiiriin, vuorovaikutukseen ja asenteisiin, ja erityisesti
tiedostamattomiin ennakkoluuloihin, stigmaan ja varauksellisuuteen neurodivergentti-
yttd kohtaan. Tama havainto tukee Eisenbergerin ja muiden (1986) nakemysta organisaa-
tion tuen kaksijakoisuudesta, jossa muodolliset rakenteet eivat yksin riitd, jos emotio-
naaliset ja kulttuurilliset signaalit jadvat heikoksi seka taydentdaa Leuheryn ja muiden
(2024) seka Rollnik-Sadowskan ja Grabiiskan (2024) havaintoja, joiden mukaan neuroys-
tavillisyyden rakentuminen edellyttaa tietoisuuden ja hyvaksyvan kulttuurin systemaat-
tista vahvistamista organisaation kaikilla tasoilla. Tutkielman aineiston analyysissa ei
noussut esiin, etta yritykset olisivat tarjonneet systemaattisia tietoisuutta lisdavia kay-
tantoja, kuten koulutuksia, sisdisia kampanjoita tai yritysjohdon esimerkin kautta tapah-

tuvaa ohjausta, jotka olisivat tehneet neuromonimuotoisuuden ndkyvdksi osana
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laajempaa monimuotoisuusty6ta. Havainto viittasi siihen, etta tietoisuus ja ymmarrys il-
miosta oli vield yksittaisten henkildiden ja varassa eika osa organisaation kulttuurista ja

rakenteellista johtamista.

Aiempi tutkimus kuitenkin korostaa, ettd aktiivinen tietoisuuden vahvistaminen esimer-
kiksi koulutusten, sisdisen viestinnan ja johdon esimerkkien kautta, on keskeinen keino
rakentaa neuroystavillistd organisaatiokulttuuria. Organisaatiot, joissa tietoisuutta on
johdonmukaisesti kehitetty, ovat raportoineet ilmapiiristd, jossa neurodivergenttisyys
nahdaan osana inhimillista kirjoa eika poikkeavuutena (Leuhery ja muut, 2024; Rollnik-
Sadowska & Grabiniska, 2024). Tallaisissa ymparistdissa tyontekijat uskaltavat kertoa

omista tarpeistaan ja hakea tukea ilman pelkoa leimautumisesta.

Tutkielman aineistosta esiin noussut havainto toi taman nakyvaksi, koska haastatelta-
vissa yrityksissa neuromonimuotoisuutta ei vield taysin tunnistettu ja osan kokiessa ai-
heen ”herkaksi”, jai ilmid nakymattomaksi ja neurodivergentin yksilon vastuulle. Tama
tarkoitti kdytannossa sitd, ettd neurodivergentit tyontekijat joutuivat ensin itse teke-
maan nakyvaksi omat tarpeensa ja pyytamaan tukea, sen sijaan, etta yritys olisi tarjon-
nut sitd ennakoivasti ja tunnistaen neuroepatyypillisyyteen liittyvat tuen tarpeet. Tama
havainto oli linjassa Bewleyn ja Georgen (2016) seka Lopezin ja muiden (2021) tutkimuk-
sien kanssa, jonka mukaan tietoisuuden puute ja epaselva kasitteellinen ymmarrys ylla-
pitdavat neuromonimuotoisuuteen liitettyd negatiivista stigmaa ja tiedostamattomia en-
nakkoluuloja, ja estdavat neuromonimuotoisuuden kasittelyn osana monimuotoisuus-

tyota.

Tutkielman tutkimusaineisto vahvisti teoriasta esiin nousseen nakemykset, etta yrityksen
kulttuurinen ilmapiiri on ratkaiseva siinda, muuttuuko yrityksen monimuotoisuuspuheet
todelliseksi tueksi vai jadvatkd ne symboliseksi. Yritysjohdon puheissa tama nakyi kaksi-
jakoisesti, jossa osa haastateltavista kuvasi sallivaa ja matalan kynnyksen ilmapiiria,

jossa hypoteettisesti myds neurodivergenttien tyontekijoiden tarpeisiin pyrittiin suhtau-

tumaan empaattisesti ja avoimesti. Kuvattu tuki vaikutti kuitenkin ehdolliselta, jossa sen
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toteutuminen riippui tyontekijasta ja hanen itsevastuullisuudestaan. Tama havainto tuki
Santuzzin ja Waltzin (2016), Austinin ja Pisanon (2017) seka Lopezin ja muiden (2021)
tutkimuksia, joiden mukaan neurodivergenttien tyontekijéiden saama tuki on usein yk-

siloriippuvaista ja edellyttda oma-aloitteista ”itsensa nakyvaksi tekemista”.

Monimuotoisuuteen ja inklusiivisuuteen liittyva puhe jai osan haastateltavan mukaan
korulauseiksi, erityisesti raportoinnin ja viestinnan tasolla. Ndissa ndkemyksissa heijastui
ajatus siita, etta erilaisuuden huomioiminen saattoi ndyttaytya organisaatiolle riskina tai
lisatyona, mika kavensi halua tuoda neurodivergenttien tydntekijoiden tarpeita esiin. Ai-
neistossa nakyi my0ds ajoittainen varauksellisuus ja implisiittiset ennakkoluulot, joissa
neuroepatyypillisyys liitettiin epdsuorasti tuottavuuden tai johtamisen haasteisiin. Tama
ilmensi lasna olevaa stigmaa. Vastaavia tutkimushavaintoja ovat esittaneet myds Lopez
ja muut (2021) seka Bewley ja George (2016) tutkimuksissaan, joiden mukaan neurodi-
vergenttien tyontekijoiden kohtaamat asenteet tydpaikoilla voivat olla piilevia, mutta
merkittavasti heidan asemaansa maarittavia. Nama havainnot tukevat Eisenbergerin ja
muiden (1986) nakemysta organisaation tuesta sosioemotionaalisena ilmiona: tyonte-
kija tulkitsee organisaation valittavan hanesta juuri koettujen arjen signaalien ja vuoro-
vaikutustilanteiden kautta, jotka kertovat hyvaksynnasta ja arvostuksesta. Yritysjohdon
puheissa hyvaksyntda ja empatiaa korostettiin, mutta samaan aikaan monimuotoisuus-
puheen strateginen ja kulttuurinen ulottuvuus jai osittain epdjohdonmukaiseksi. Organi-
saation tuen teorian nakdkulmasta tama tarkoittaa, etta muodolliset rakenteet ja yksil6i-
den empaattiset asenteet eivat yksin riita, koska aito organisaation tuki muuttuu koke-
mukselliseksi vasta, kun signaalit hyvaksynnasta ovat johdonmukaisia, jatkuvia ja nakyvia

organisaation kaikilla tasoilla.

Tutkielman aineistosta noussut havainto perustui yritysjohdon nakemyksiin neuromoni-
muotoisuudesta ja sen johtamisesta. Haastatteluissa korostui, etta tietoisuuden taso ja
kulttuurinen ilmapiiri eivat olleet toisistaan irrallisia, vaan ne vahvistivat tai heikensivat
toisiaan. Yritysjohdon puheissa tdma yhteys nakyi siten, ettd organisaatio saattoi viestia

hyvaksynndstd ja monimuotoisuuden arvostamisesta, mutta jossa tietoisuus
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neuroepatyypillisyyden erityispiirteistd oli ohutta, ndma viestit jaivat yleisiksi eivatka
muuttuneet tyontekijoiden arjessa nakyviksi teoiksi. Toisaalta silloin, kun haastateltavat
kuvasivat organisaatiokulttuurin olevan avoin, salliva ja keskusteleva, he liittyvat sen

myds parempaan kykyyn ymmartaa erilaisia tyontekijoita ja heidan tarpeitaan.

Tama havainto konkretisoi sitd, mita tdssa tutkielmassa tarkoitetaan tietousuuden ja
kulttuurin yhdysvaikutuksella. Se viittaa prosessiin, jossa tietoisuus eli organisaation kyky
tunnistaa ja ymmartaa neurodivergenttiyttd, ja kulttuuri eli arvoihin ja vaikutukseen liit-
tyva ilmapiiri muodostavat yhdessa perustan koetulle organisaation tuelle. POS-teorian
nakokulmasta tietoisuuden vahvistaminen toimii vdlineend, joka muuttaa abstraktit ar-
vot konkreettisiksi signaaleiksi tydntekijan arjessa. Kun viestit hyvaksynnasta ja valitta-
misesta toistuvat johdonmukaisesti niin yritysjohdon, esihenkildiden kuin tydyhteisén
tasolla, organisaation tuki muuttuu tyontekijalle todelliseksi kokemukseksi.
Jos taas tietoisuutta ei ole ja vuorovaikutus jaa etdiseksi, tyontekija ei saa viestia arvos-

tuksesta, ja POS-kokemus jaa rakentumatta.

Samaan aikaan tulokset tdaydentavat Leuheryn ja muiden (2024) tutkimusta, jonka mu-
kaan neuroystavallisyyden rakentaminen edellyttdaa seka tietoisuuden lisdamista etta
johdonmukaista kulttuurillista tyotd, jossa arvojen ja kdytantojen valinen yhteys tehdaan
nakyvaksi. Myds Burton ja muut (2022) seka Hartman ja Hartman (2024) korostavat, etta
organisaatiokulttuurin rooli on ratkaiseva: ilman kulttuurillista hyvdksyntaa yksilolle
suunnatut tukitoimet jaavat irrallisiksi eika tyontekijan kokemus organisaation valittami-

sestd vahvistu.

Samansuuntaisesti tassa tutkielmassa havaittiin, etta vaikka monimuotoisuuteen liitty-
vat arvot on kirjattu strategioihin ja osalla vastuullisuusraportoinnin osaksi, neuromoni-
muotoisuus jai usein epamadraiseksi osaksi yleista “erilaisuuden hyvaksymista”. Leu-
heryn ja muiden (2024) tutkimus tukee tata, silla heiddn mukaansa neuroystavallisen
kulttuurin rakentaminen edellyttda tietoisuuden systemaattista vahvistamista ja johdon

nakyvaa sitoutumista. POS-teorian nakokulmasta tietoisuuden lisdédaminen ei siis ole
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pelkkda viestintaa, vaan signaali organisaation arvostuksesta ja valittamisesta. Jos sig-
naali jaa epdselvaksi tai kampanjamaiseksi, tyontekija ei tulkitse sita aidoksi tuen osoi-

tukseksi.

Neuroystavallisen organisaatiokulttuurin vahvistaminen edellyttaa kdaytanndssa ndin toi-
menpiteitd, kuten tietoisuusohjelmia, esihenkildiden koulutusta ja keskustelukulttuurin
kehittamistd, joissa neurodivergenttien omat kokemukset otetaan mukaan (Rollnik-Sa-
dowska & Grabinska, 2024). Tama muuttaa organisaation tuen nakyvaksi ja mitattavaksi
ilmidksi. Taman tutkielman tulkintojen perusteella tietoisuuden ja psykologisen turvalli-
suuden voidaan nahda muodostavan organisaation tuen emotionaalisen ytimen, jossa

arvot muuttuvat kokemukseksi johdonmukaisen toiminnan kautta.

Sosioemotionaalisen tuen rinnalla esihenkilotyd nousi haastatteluissa yhdeksi kes-
keiseksi tekijaksi, joka maaritteli, kuinka organisaation arvot ja asenteet muuttuivat
konkreettiseksi tueksi. POS-teorian nakokulmasta esihenkilot toimivat valittajina organi-
saation ja yksilon valilla: heidan toimintansa kautta tyontekija tulkitsee, arvostaako or-

ganisaatio hanta ja valittaakd hanen hyvinvoinnistaan.

Tutkielman aineiston analyysissa yritysjohdon haastatteluissa esihenkilot kuvattiin kes-
keisia toimijoina yksilollisten tarpeiden tunnistamisessa ja tyon arjen mukautusten mah-
dollistamisessa. Yritysjohto toi esiin, ettad esihenkil6t olivat ne, jotka tunnistivat tyonte-
kijoiden yksilollisia tarpeita ja tekijat mukautuksia arjessa. Osassa yrityksissa esihenkil6t
hakivat haastavissa tilanteissa tukea erityisesti henkilostdjohdolta, mutta toimien paa-
saantoisesti itsenaisesti ja tilannekohtaisesti, jota yritysjohto kuvasi “sallitun sooloilun”
puitteissa. Vaikka mukautusten ei kuvattu kohdistuvan haastatteluissa nimenomaisesti
neurodivergentteihin tyontekijéihin, kuvaukset heijastivat samoja periaatteita, joita tar-
vitaan neuromonimuotoisuuden tukemisessa: yksilollisyyden tunnistamista, jousta-
vuutta ja empaattista reagointia tyon arjessa. Ndma havainnot kuvasivat, ettd neuro-
monimuotoisuuden tukeminen oli pitkalti esihenkil6riippuvaista eikd nojannut yleisiin

rakenteisiin tai systemaattisiin kdaytantoihin.
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Eisenbergerin ja muiden (1986) seka Rhoadesin ja Eisenbergerin (2002) mukaan organi-
saation tuen (POS) johdonmukaisuus edellyttda, etta tyontekija kokee tuen olevan ra-
kenteellisesti vahvistettua ja jatkuvaa, ei yksittdisten esihenkildiden varassa. Taman tut-
kielman havaintojen perusteella organisaation tuki kuitenkin valittyi tyontekijoille paa-
osin esihenkildiden kautta, ja vain siind maarin kuin heilla oli valmiuksia ja rohkeutta toi-
mia. Kun rakenteellinen ohjaus ja yhteiset toimintaperiaatteet puuttuivat, tyontekijan
kokemus organisaation valittamisesta jai riippuvaiseksi yksittdisten johtajien empaatti-
suudesta ja tulkintakyvysta. Nain tuki ei aina nayttaytynyt POS-teorian tarkoittamalla ta-

valla johdonmukaisena ja jatkuvana.

Tama tulkinta tdydentaa Austinin ja Pisanon (2017). tutkimusta, jonka mukaan neurodi-
versiteetin tukeminen jaa usein yksittdisten esihenkildiden henkilokohtaisten arvojen ja
aktiivisuuden varaan. Samalla se tuo neurodiversiteetin nakékulman Rhoadesin ja Eisen-
bergerin (2002) seka Kurtessis ja muiden (2017) malleihin: emotionaalinen tuki on koke-
muksellisesti erityisen herkka johdon epdjohdonmukaisuudelle ja rakenteellisen tuen
puutteelle. Kdytanndssa tama tarkoittaa, etta yritysten tulisi rakentaa selkeita tukimeka-
nismeja, jotka vapauttavat tuen yksiloriippuvuudesta. Esihenkilotyota voitaisiin kehittaa
esimerkiksi neuromonimuotoisuusvalmennusten seka selkedsti maariteltyjen mukautus-
kdytantojen avulla, jotka ohjaavat, millaisia joustoja ja tukitoimia voidaan toteuttaa suo-

raan esihenkilotasolla ja milloin tarvitaan HR:n tai muun johdon tukea.

Tallaiset linjaukset vahvistaisivat johdonmukaisuutta, varmistaisivat yhdenvertaisen koh-
telun ja loisivat rakenteen, jossa tuki ei perustu yksittdisen esihenkilon harkintaan, vaan
organisaation yhteiseen toimintamalliin. Samalla se toisi keinot varmistavat, etta tuen
signaalit toistuvat yhdenmukaisina koko organisaatiossa. Tata tukee Leuheryn ja muiden
(2024) seka Rollnik-Sadowskan ja Grabinskan (2024) tutkimusten nakemysta, ettd neu-
roystavallisen organisaation ytimessa on rakenteellinen vastuu ja johdonmukainen vies-

tintd, ei yksittdisen esihenkilon hyva tahto.

Siind missa sosioemotionaalinen tuki liittyy tyontekijan kokemukseen hyvaksynnasta ja

arvostuksesta, instrumentaalinen tuki kytkeytyy organisaation tarjoamiin konkreettisiin
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resursseihin, mukautuksiin ja tydon muotoiluun. Tutkielman haastatteluaineistossa tama
nakyi siind, kuinka organisaatiot olivat valmiita muokkaamaan ty6oloja, tehtavia tai pro-
sesseja neurodivergenttien tyontekijoiden tarpeisiin. Kaytdnndssa instrumentaalinen
tuki ilmeni seka kaytantoina etta niiden puutteita, jossa toimet olivat usein reaktiivisia,

eivat ennakoivia.

Organisaation tuen teorian nakokulmasta johtamisen ja tyontekijan valisten vuorovaiku-
tussuhteiden rinnalla myo6s tydon konkreettinen muotoilu ja rakenteelliset mukautukset
vaikuttavat siihen, millaisena organisaation tuki tyontekijalle nayttaytyy. Tata ulottu-
vuutta kutsutaan instrumentaaliseksi tueksi, jolla viitataan niihin resursseihin, prosessei-
hin ja joustoihin, joiden kautta organisaatio mahdollistaa yksilolliset tyoskentelytavat ja

tukee tyon sujuvuutta.

Vaikka tdma tutkielma ei tarkastellut tyon muotoilun ja mukautusten kdytantoja suoraan
konkreettisten havaintojen kautta, aineistossa ne tulivat esiin yritysjohdon kuvauksissa
ja haastattelukysymysten hypoteettisten esimerkkien kautta. Naissa kuvauksissa painot-
tuivat erityisesti esihenkildiden rooli tyon joustojen mahdollistajina seka organisaatioi-
den yleinen suhtautuminen yksil6llisiin tarpeisiin. Instrumentaalinen tuki muodostaa si-
ten keskeisen osan kokonaisuutta, jossa organisaation arvot ja kdaytannot kohtaavat tyon

arjen.

Aineistossa instrumentaalinen tuki nayttdytyi ennen kaikkea tydon muokattavuuden, rek-
rytointikdytantdjen ja tydympariston mukautusten kautta. Monet yritykset olivat otta-
neet kdyttdon muun muassa joustavia ty0aikamalleja ja etatyokaytantoja seka toteutta-
neet rajattuja tydympariston mukautuksia. Tallaiset instrumentaalisen tuen toimet nah-
tiin osana yritysten yleisia henkilosto- ja tyohyvinvointikdytantoja, eivatka ne kohdentu-
neet erityisesti haastateltavien mukaan juuri neurodivergenttien tyéntekijoiden tarpei-
siin. Yksilollisemmat mukautukset kuten tyotilojen muokkaaminen aistikuormitusta va-
hentaviksi tai tydnteon tapojen joustavoittaminen henkilokohtaisesti nahtiin olevan pit-

kalti esihenkilosta ja tyontekijan omasta aloitteesta riippuvaisia.
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Haastatteluissa ilmeni, ettd poikkeavammaksi koettuja tyon tekemisen tai tydymparis-
toon itsessaan liittyvia mukautuksia tehtiin usein tydntekijan pyynnosta ja tyoterveyden
suositusten perusteella, ei ennakoivasti osana systemaattista kdaytantoa. Tama viittasi sii-
hen, etta tuki oli luonteeltaan reaktiivista ja ehdollista. Yritysjohdon puheessa nakyi li-
saksi hienovaraisia asenteellisia sdvyja, joiden mukaan liian yksilollisten mukautusten
pyytdaminen saatettiin kokea kuormittavana tai jopa riskialttiina. Tama heijastaa sosiaa-
listen normien ja stigman vaikutusta siihen, kuinka avoimesti tyontekijat uskaltavat

tuoda esiin omia tarpeitaan.

Kaytannossa tama tarkoitti, etta vaikka rakenteellisia mahdollisuuksia joustoihin oli ole-
massa, niiden hyodyntaminen ei ollut yhdenvertaista, ja erityisesti neurodivergenttien
tyontekijoiden nakokulmasta tuki jai helposti kokemuksellisesti etdiseksi. Samalla neuro-
divergentti tydntekija joutuu myds punnitsemaan, miten omat tarpeensa tuodaan esiin

ilman pelkoa leimaantumisesta.

Tama havainto tukee Rhoadesin ja Eisenbergerin (2002) kasitysta siitd, ettd tyontekija
arvioi tuen todellisuuden tekojen, ei lupausten kautta. POS-teorian nakdkulmasta reak-
tiivinen tuki, joka edellyttaa tyontekijalta aloitteellisuutta tai virallisia perusteluja, lahet-
tda heikon signaalin organisaation valittamisesta. Lopezin ja muiden (2021), Wen ja mui-
den (2023) seka Rollnik-Sadowska ja Grabiriska (2024) tutkimukset osoittavat, etta juuri
rakenteellisten mukautusten johdonmukaisuus ja ennakoivuus ovat keskeisia tekijoita
neurodivergenttien tyontekijoiden kokemassa tuessa. Tama tutkielman havainto vahvis-
taa heidan tuloksiaan, silla myos tdssa aineistossa tuki ndyttaytyi usein vasta reaktiona

yksil6llisiin tarpeisiin, ei ennakoivana rakenteena.

Whelpley ja Perrault (2021) korostavat, ettd monimuotoisuutta ja inkluusiota tukevat
kaytannot toimivat tehokkaana organisaation tuen signaalina vain silloin, kun ne ovat
rakenteellisesti johdonmukaisia ja kulttuurisesti uskottavia. Heidan mukaansa tydnteki-
jat arvioivat organisaation tukea sen perusteella, heijastuvatko julkilausutut monimuo-
toisuusarvot konkreettisesti arjen johtamiskdytantoihin ja paatoksentekoon. Tama nako-

kulma taydentaa POS-teorian perinteista tulkintaa tuoden siithen
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monimuotoisuusjohtamisen ulottuvuuden: tuki ei ole ainoastaan yksilon kokemus, vaan
my0s kulttuurinen ja rakenteellinen ilmentyma organisaation arvoista ja valinnoista.
Nain ollen tulokset vahvistavat kasitysta, ettd organisaation tuki muuttuu kokemuksel-
liseksi vasta silloin, kun tyén ja tydymparistdn muokattavuus on vakiinnutettu osaksi py-
syvia rakenteita — ei yksittdisten esihenkildiden harkinnanvaraiseksi tai tyontekijan oma-

aloitteisuuteen perustuvaksi kaytannoksi.

Tulokset toivat aiempaan kirjallisuuteen uuden nakékulman: suomalaisissa yrityksissa
mukautuksia oli sindnsa mahdollista toteuttaa, mutta kaytannot eivat olleet ennakoivia,
vaan rakentuivat osittain tyontekijan oman aloitteen varaan. Mukautukset nayttaytyivat
osittain osana yritysten normaaleja jousto- ja hyvinvointikdaytantoja, jolloin niiden raja
tyon tavanomaisen joustavuuden ja yksilollisten mukautusten valilla jai aineistossa hai-
lyvaksi. Tama havainto nostaa esiin kysymyksen siitd, missa vaiheessa yleiset joustot
muuttuvat varsinaisiksi mukautuksiksi esimerkiksi neurodivergentin tyontekijan kohdalla,
ja miten organisaatiot itse tdman rajan maarittelevat. Austin ja Pisano (2017) seka San-
tuzzi ja Waltz (2016) ovat korostaneet, etta todellinen inkluusio edellyttdaa proaktiivista
tydn suunnittelua ja vaihtoehtoisia arviointikdytantéja rekrytoinnissa. Samansuuntai-
sesti Wen ja kollegat (2023) seka Rollnik-Sadowska ja Grabirska (2024) osoittavat, etta
organisaatiot, joissa mukautuksia toteutetaan vain reaktiivisesti tyontekijan aloitteesta,

eivat onnistu rakentamaan yhdenvertaisia ja neuroystavallisia kaytantoja.

Taman kaltainen toiminta jattaa tyontekijan kokemaan, etta tuki on ehdollista, ja se vah-
vistaa signaaliparadoksia, jossa rakenteet ovat olemassa, mutta viesti ei muutu henkil6-
kohtaiseksi tueksi. Tama on havainto on linjassa Lopezin ja muiden (2021) seka Branickin
ja muiden (2025) nakemysten kanssa, joiden mukaan mukautusten satunnaisuus ja epa-
selva vastuunjako voivat lisata stressid ja heikentdaa neurodivergenttien tyontekijoiden

sitoutumista.

POS-teorian nakdkulmasta tama tarkoittaa, ettd instrumentaalinen tuki on vahvaa vain
silloin, kun se on ennakoivaa, helposti saavutettavaa ja rakenteisiin normitettua. Tuki,

joka edellyttdaa yksilolta jatkuvaa pyytamista tai perustelujen esittamistd, valittaa
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vastavuoroisuuden ndkoékulmasta heikon signaalin organisaation valittamisesta (Kurtes-
sis ym., 2017; Rhoades & Eisenberger, 2022). Tama havainto taydentaa McDowallin ja
muiden (2025) tutkimusta osoittamalla, etta neurodivergenttien kohdalla tuen kokemuk-
sen kannalta ratkaisevaa ei ole pelkdstaan mukautusten maara, vaan prosessin oikeu-

denmukaisuus, johdonmukaisuus ja lapinakyvyys.

Kaytannon johtamistoimenpiteind tdma edellyttas, ettd mukautusprosessit, vastuut ja
paatoksentekopolut tehdaan nakyviksi ja etta esihenkil6illa on resurssit tehda paatoksia
ilman liiallista hallinnollista kuormaa. Tyén muotoilua tulisi tarkastella ensisijaisesti vah-
vuuksien nakokulmasta eli mitd tyontekija tekee hyvin ja sen se voidaan rakentaa tyon
suunnittelun lahtokohdaksi (Lopez ja muut, 2021; Wen ja muut, 2023). N&in instrumen-
taalinen tuki muuttuu neurodivergentin tyontekijan kokemaksi arvostukseksi, mika vah-

vistaa POS-teorian emotionaalista ja kognitiivista ulottuvuutta.

Tutkielman tulokset tukivat organisaation tuen teorian kaksitasoista nakékulmaa, jossa
tyontekijan kokemus tuesta rakentuu seka yksilollisista vuorovaikutustilanteista etta or-
ganisaation pysyvista rakenteista (Eisenberger ja muut, 1986; Kurtessis ja muut, 2017).
Aineiston perusteella suomalaisissa yrityksissa yksil6lliset kokemukset ja rakenteelliset
kaytannot eivat viela taysin kohdanneet: tuki ilmeni usein satunnaisina ja esihenkiloriip-
puvaisina mukautuksina, ei pysyvasti organisaation strategisiin rakenteisiin ankkuroitu-
neina toimintatapoina. Tama havainto on linjassa Kurtessisin ja muiden (2017) meta-ana-
lyysin kanssa, jonka mukaan juuri rakenteellinen johdonmukaisuus ja oikeudenmukaiset

prosessit vahvistavat tyontekijan kokemaa organisaation tukea.

POS-teorian organisaatiotason tulkinnan mukaisesti neuromonimuotoisuuden tukemi-
sen haasteet eivat liity vain yksiléiden asenteisiin, vaan siihen, etta kdaytannot ovat usein
reaktiivisia ja kontekstisidonnaisia sen sijaan, ettd ne olisivat ennakoivia ja pysyvia osia
organisaation rakennetta. Tassd mielessa keskeinen kysymys on, onko olemassa oleva

tuki osa todellista organisaatiokulttuuria vai joukko irrallisia, tilannekohtaisia ratkaisuja.
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Juuri tdma ero satunnaisen ja pysyvan valilla ndyttaa ratkaisevan, muuttuuko neuro-

monimuotoisuutta koskeva tahtotila koetuksi tueksi tyontekijan arjessa.

Sosioemotionaalisen ja instrumentaalisen tuen tarkastelu osoitti, ettd suomalaisissa yri-
tyksissa on paljon potentiaalia rakentaa neuroystavallisia kdytantéja, mutta tuen koke-
muksellinen ulottuvuus jaa usein vajaaksi. Tukea kylla tarjotaan, mutta sen signaalit eivat
aina ole tyontekijalle nakyvia tai johdonmukaisia, jolloin kokemus arvostuksesta ja valit-

tamisesta jaa heikoksi.

Paradoksina on, ettd muodolliset neuroystavallisen organisaation rakenteet ja yleiset
monimuotoisuus- ja inkluusiokdytannot ovat olemassa, mutta neuromonimuotoisuus ei
viela toteudu organisaatioiden arjessa. Tuki jaa usein riippuvaiseksi yksittaisen yritysjoh-
don tai esihenkilon tietoisuudesta ja asenteista sekd neurodivergentin yksilén omasta
rohkeudesta tuoda tarpeensa esiin ja organisaation kyvysta tulkita ne oikealla tavalla.
Organisaation tuen teorian ndakokulmasta tdma ilmio paljastaa signaalien katkoksen: or-

ganisaation monimuotoisuusviestit eivat ulotu yksilélle konkreettisina kokemuksina.

Organisaation tuen teorian ytimessa on ajatus, etta tyontekijat muodostavat kasityksen
(POS) siita, kuinka paljon organisaatio arvostaa heidan panostaan ja valittdd heidan hy-
vinvoinnistaan (Eisenberger ja muut, 1986) Vaikka organisaatiossa olisi monimuotoi-
suutta tukevia rakenteita, tuki ei valttamatta saavuta neurodivergenttia tyontekijaa hen-
kilokohtaisella tasolla. Organisaatioiden viestit monimuotoisuudesta jaavat usein liian
yleisiksi eivatka konkretisoidu neurodiversiteetin kohdalla yksildllisiksi signaaleiksi. Ra-
kenteiden olemassaolo ei siis riitd, vaan merkityksellista on se, miten tyontekija kokee

organisaation todella tukevan hanta teoissa, ei pelkissa periaatteissa.

Eisenberger ja muiden (1986) organisaation tuen teoria korostaa, etta organisaatiot |a-
hettavat tyontekijoilleen signaaleja kaytantojen, paatosten ja vuorovaikutuksen kautta.
Neurodiversiteetin kohdalla ndma signaalit jadvat usein heikoiksi, koska viestit kohdistu-
vat epamaaraisesti "kaikkiin erilaisiin” (general diversity) ilman, ettd ne tunnistaisivat

neurodivergenttien erityistarpeita. Konkreettiset mukautuskaytannot tai erityistoimet
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puuttuvat tai jadvat tyontekijan vastuulle tiedustella. Tama luo signaaliparadoksin: ra-

kenteet ovat olemassa, mutta niiden viesti ei muutu henkilokohtaiseksi tueksi.

Tama havainto tukee POS-teorian ydinteesia siitd, ettd organisaation valittamisen koke-
mus rakentuu signaalien ja tekojen vastaavuudesta (Eisenberger ym., 1986; Rhoades &
Eisenberger, 2002). Tulokset taydentdvat aiempaa tutkimusta osoittamalla, ettd neuro-
diversiteetin tukeminen edellyttda muutosta kolmella toisiaan vahvistavalla tasolla. En-
sinnakin kulttuurisella tasolla organisaatioiden on vahvistettava tietoisuutta ja psykolo-
gista turvallisuutta seka purettava stigmaa avoimuuden kautta. Toiseksi johtamisen ta-
solla tarvitaan esihenkildiden systemaattista valmennusta ja selkeda rakenteellista vas-
tuuta tuen toteutumisesta. Kolmanneksi rakenteellisella tasolla tuki konkretisoituu en-

nakoivina mukautusprosesseina ja tydon muotoilun joustavuutena.

Nama kolme tasoa muodostavat yhdessa sen signaaliketjun, jonka kautta organisaatiot
valittavat neurodivergentille tyontekijalle viestin siitd, ettd han on arvostettu ja tuettu
jasen. Vasta silloin, kun rakenteet, johtaminen ja kulttuuri tukevat toisiaan, organisaation

tuki muuttuu yksilolle koetuksi todellisuudeksi.

Seuraavassa pohdinnan luvussa (5.2) tarkastellaan, miten tama signaaliketju jatkuu vas-
tuullisuusraportoinnissa ja miten normatiiviset rakenteet voivat vahvistaa tai heikentaa

tyontekijan kokemaa tukea.

5.2 Vastuullisuusraportointi neuromonimuotoisuuden nakyvaksi teke-

misen valineena

Vastuullisuusraportointi on aiemman tutkimuksen ja kdytannon perusteella tunnettu va-
line, jonka avulla organisaatiot tekevat vastuullisuustyénsa ja monimuotoisuuden johta-
misensa nadkyvaksi seka luovat rakenteen tavoitteiden ja mittareiden asettamiselle (Eu-
ropean Commission, 2023; Grabiniska, 2024; Hartman & Hartman, 2024). Tama tutkielma

laajensi ymmarrysta siitd, miten vastuullisuusraportointia voidaan hyédyntaa myds
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neuromonimuotoisuuden ja neuroystavallisen organisaation edistamisessa. Tutkielman
havainnot viittasivat siihen, etta vastuullisuusraportointi voi tarjota organisaatioille ke-
hyksen, jonka avulla neuromonimuotoisuuteen liittyvia tavoitteita voidaan jasentaa, seu-
rata ja konkretisoida osana monimuotoisuuden ja inkluusion kokonaisuutta. Tata tulkin-
taa tukevat aiemmat tutkimukset, joissa on korostettu monimuotoisuuden strategista
johtamista ja inklusiivisten kdytantojen nakyvaksi tekemistd organisaatiorakenteissa
(Shore ja muut, 2011; Austin & Pisano, 2017; Khan ja muut, 2022). Raportointi nayttaytyi
aineiston perusteella antavan mahdollisuuden kytkea yksittaiset toimet, kuten rekry-
tointi- tai koulutuskaytannot, laajempiin strategisiin tavoitteisiin ja seurattaviin mittarei-

hin.

Tama havainto tukee Eisenbergerin ja kumppaneiden (1986) esittdmaa nakemysta orga-
nisaation tuen teorian muodollisen ja koetun tuen kaksijakoisuuden tasoista. Tutkiel-
massa vastuullisuusraportointi nayttaytyi tallaisena muodollisen tuen mekanismina,
jonka kautta organisaatiot voivat valittaa tyontekijoilleen viesteja arvoistaan ja sitoutu-
misestaan. Vastuullisuusraportointia ei tule nahda vain ulkoisen sidosryhmaviestinnan
valineena, vaan myds organisaation sisaisen kehittamisen tydkaluna, jonka kautta voi-
daan tarkastella POS-teorian nakokulmasta niita signaaleja, joita se valittaa yksilolle eli
missd madarin organisaation kdytannot tukevat tyontekijoiden hyvinvointia, osallisuutta
ja potentiaalin toteutumista (Eisenberger ja muut, 1986; Kurtessis ja muut, 2017). N&in
vastuullisuusraportointi voi toimia paitsi raportoinnin valineend, myos strategisena in-
tegraatiopisteenad, jossa organisaation arvot, rakenteet ja kdytannot voivat yhdistya joh-
donmukaiseksi kokonaisuudeksi. Tama taydentad aiempaa tutkimusta (Kurtessis ja muut,
2017) tulkinnalla, ettd organisaation tuki voi valittyd myos rakenteellisten raportointikay-

tantojen kautta, ei vain ldhiesihenkildiden toiminnan tasolla.

Haastatteluaineisto tuki tata havaintoa: vaikka yritykset kuvasivat vastuullisuusrapor-
toinnin ja henkilostdkyselyt tarkeind osina monimuotoisuusty6tdan, naiden kautta valit-
tyva tuki jai monin paikoin muodolliseksi. Laadullisten mittareiden puuttuessa rapor-

tointi ei todennadkoisesti tavoittanut tyontekijdiden kokemuksia hyvinvoinnista,
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osallisuudesta tai inklusiivisuuden toteutumisesta, eika siten valittanyt tukisignaalia

naissa teemoissa.

Tutkielman tuloksista havaittiin, etta tarkasteltujen suomalaisyritysten vastuullisuusra-
portoinnissa sanalliset sitoumukset yhdenvertaisuuteen ja monimuotoisuuteen toistui-
vat kaikissa raporteissa. Raportointi rakentui kuitenkin padaosin maarallisten indikaatto-
reiden varaan, joissa sukupuolijakauma, palkkatasa-arvo ja kansainvalisyys muodostivat
keskeisimman sisallon. llman systemaattisia mittareita ja seurattavia tavoitteita nama si-
toutumista koskevat kirjaukset jaivat monimuotoisuuden, inkluusion ja tasa-arvon osalta
irrallisiksi lupauksiksi. Tama luo riskin niin sanotusta diversity washingista, jossa organi-
saatiot viestivat sitoutumisestaan DEl-teemoihin ilman, etta kdytannon rakenteet tai

prosessit tukevat sita (Austin & Pisano, 2017; Karwowski & Raulinajtys-Grzybek, 2020).

Tama havainto nakyi sekd dokumenttianalyysin (n=10) ettd haastatteluaineiston (n=9)
tuloksissa. Yritykset pyrkivat osoittamaan konkreettista sitoutumistaan DEI-teemoihin,
mutta nayttivat tekevan sen ensisijaisesti sellaisten mittareiden kautta, jotka ovat jo va-
kiintuneisuutensa kautta helppoja ottaa kayttdon, ja joita myds muut toimijat kayttavat
raportoinnissaan. Sosiaalisen nakokulman raportoinnissa hydédynnetyt laadulliset mitta-
rit, kuten tyontekijoiden kokemusta inkluusiosta ja psykologisesta turvallisuudesta mit-
taavat arviot (esim. KONE ja Sampo), olivat edelleen poikkeuksia eikd vakiintunut kay-
tanto. Haastatteluissa mainitut henkilostokyselyt ja anonyymit ilmoituskanavat vahvisti-
vat tata tulkintaa: vaikka osallistumisen rakenteet olivat kunnossa, niiden sisélto ei viela
tavoittanut monimuotoisuuden kokemuksellisia ulottuvuuksia, kuten psykologista tur-
vallisuutta, osallisuuden tunnetta tai neuroystavallisen kulttuurin toteutumista. Nain ra-
portointi ja siihen liittyvat henkilostomittarit valittivat ennen kaikkea muodollista tukea,
mutta eivat viela vahvistaneet tyontekijoiden kokemusta aidosta kuulluksi tulemisesta

tai organisaation valittamasta tukisignaalista.

Tama havainto on linjassa Ehnert ja muiden (2018), Lockin ja Seelen (2017) seka Jarl-

stromin ja muiden (2024) tutkimuksien kanssa, jonka mukaan sosiaalisen ndkdkulman
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raportointi jaa usein pinnalliseksi ja painottuu nakyviin monimuotoisuuden muotoihin,
kuten sukupuoleen ja etniseen taustaan. Vaikka DEI-teemat on nain vakiinnutettu osaksi
vastuullisuusviestintda ja raportointia, toteutus kaventuu helposti maarallisesti mitatta-
viin kategorioihin, mika jattaa niin sanotusti nakymattdmat monimuotoisuuden muodot,
kuten neuromonimuotoisuuden systemaattisesti sivuun. Samaa ilmiota kuvasti myos
haastatteluaineiston havainnot: neuromonimuotoisuutta ei useimmissa yrityksissa tun-
nistettu monimuotoisuuden osa-alueena, vaan sen poissaolo koettiin ldhes itsestdan sel-
vana. Tama heijastaa organisaatiokulttuurin rakenteellista normatiivisuutta eli etta "na-

kyva monimuotoisuus” ohittaa hiljaiset tai nakymattomat vahemmistot.

Tutkielman haastatteluaineisto toi esiin my6s raportoinnin haasteita: kaikki DEI-teemat
eivat nayttaytyneet yritysten nakokulmasta raportoinnin kannalta relevantteina, ja nii-
den esille tuominen saatettiin kokea riskialttiina. Osa haastateltavista nosti esiin, etta
lilan yksityiskohtainen tieto, esimerkiksi henkiloston vahemmistdstatuksesta, voi olla on-
gelmallinen yksilénsuojan ja yrityksen maineen kannalta. Haastateltavat liittivat riskit eri-
tyisesti julkisen keskustelun ristiriitoihin ja mainehaittoihin, mika saattoi hillitd avoi-
muutta naissa teemoissa. Nama havainnot heijastivat organisaation tuen teorian mu-
kaista ilmiota, jossa institutionaalinen tukisignaali katkeaa — muodollinen sitoutuminen
on olemassa, mutta varovaisuus ja maineenhallinta estdvat sen muuntumisen koetuksi

tueksi tyontekijatasolla.

Koska useammissa raportoinnin standardeissa neuromonimuotoisuutta ei nimeta erik-
seen, vertailu vammaisuuden raportointiin auttoi tulkitsemaan nakyvyysaukkoa. Aiem-
mat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd myds vammaisuutta kasitelladn raportoinnissa
usein kapeasti, osana yleisiad monimuotoisuutta, yhdenvertaisuutta ja osallisuutta koske-
via DEI-kategorioita (Gould ja muut, 2019; Miethlich ja muut 2019; Ligorio ja muut, 2024).
Jos jo juridisesti tunnistettu kategoria jaa raportoinnissa heikosti ndkyvaksi, on ymmar-
rettavaa tulkita, etta viela heikommin maaritelty ja tunnistettu ilmio, kuten neuromoni-
muotoisuus, jaa lahes poikkeuksetta nakymattomaksi. Nain yksi oletettava selitys on se,

etta raportointikehykset eivat viela tarjoa yrityksille valineita ilmion huomioimiseen.
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Tama havainto tukee Eisenbergerin ja muiden (1986) esittamaa ndkemysta organisaation
tuen kaksijakoisuudesta: muodollinen tuki voi olla rakenteellisesti olemassa, mutta sen
koettu ulottuvuus jaa heikoksi, jos kdytannon jarjestelmat eivat tunnista yksil6llisia tar-
peita. Neuromonimuotoisuuden nakymattémyys raportoinnissa ilmensi juuri tata kuilua

institutionaalisten rakenteiden ja koetun tuen valilla.

Lisaksi tdma tulos tdydentda aiempaa DEI-tutkimusta (ks. Lock & Seele, 2017; Jarlstrom
ja muut, 2024) tuomalla siihen uuden ndakékulman: neuromonimuotoisuus paljastaa, mi-
ten organisaation raportointikdytannot voivat yllapitada “nakyvan monimuotoisuuden”
normia ja siten rajata pois vdhemman nakyvat moninaisuuden muodot. Tama tuki tul-
kintaa, jonka mukaan neuromonimuotoisuuden ilmién nakymattémyys raportoinnissa ei
johtunut yksin tietdmattomyyden tai viestinnan puutteista, vaan rakenteellisesti vakiin-
tuneista raportointikdytdanndista ja normeista, jotka ohjaavat organisaatioita mittaa-
maan ennen kaikkea nakyvia ja helposti seurattavia kategorioita, kuten sukupuolta tai
etnisyytta (Gould ja muut, 2019; Miethlich ja muut 2019; Ligorio ja muut, 2024). Voidaan
tulkita, ettd kyse ei ole ndin vain viestinnan aukosta, vaan rakenteellisista, normeista ja
kaytanndista, joka muovaavat sitd, mita monimuotoisuuden muotoja organisaatiotasolla
tehddan nakyvaksi ja mitd jaa nakymattémaksi. Raportointia ohjaavia tekijoita ovat ra-
portoinnin viitekehykset (esim. ESRS), toimialan vakiintuneet kaytannot ja sidosryhmien
odotukset, joiden nahdaan ohjaavan yrityksia painottamaan helposti mitattavia ja ylei-

sesti hyvaksyttyja indikaattoreita.

Nadin ollen myds organisaatioiden sisdiset tulkinnat siitd, mitda monimuotoisuudella tar-
koitetaan ja mita pidetdan relevanttina raportoida, nayttavat rakentuvan naiden ulkois-
ten ja sisdisten "paineiden” risteyskohdassa. Tama voi selittda, miksi neuromonimuotoi-
suus saattaa jaada jarjestelmallisesti sivuun: se ei yksinkertaisesti ole vield osa vastuulli-
suusraportoinnin standardoituja kdytantoja eika vakiintunut osaksi DEI-viitekehyksen ta-
vanomaista sisaltoa. Samalla voidaan huomata, ettd sosiaalinen vastuullisuus nayttaytyy
huomattavasti heikommin todentuvana kuin taloudellinen tai ekologinen ulottuvuus, joi-

hin yritykset liittdvat laajoja, numeerisesti seurattavia mittaristoja. Havaintoja tukee
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my0s teoriakatsaus, jossa tuotiin esiin, ettd sekd vammaisuus ettd muut vahemmat na-
kyvat monimuotoisuuden muodot jaavat kestavyysraportoinnista usein irrallisiksi tai ko-
konaan nakymattomaksi (ks. Gould ja muut, 2019; Miethlich ja muut 2019; Ligorio ja
muut, 2024).

Vastuullisuusraportoinnilla on siten kaksijakoinen merkitys neuromonimuotoisuuden tu-
kemisen nakdkulmasta: se toimii valineena, jolla organisaatiot osoittavat ulkoisille sidos-
ryhmille sitoutumisensa vastuullisuuteen, ja samalla se voi olla strateginen johtamisen
tyokalu, jonka kautta voidaan rakentaa systematiikkaa, tavoitteita ja mittareita myos or-
ganisaation sisalla. Kun neuromonimuotoisuutta ei raporteissa tuoda esiin, sen institu-

tionaalinen painoarvo organisaatiossa jaa vahaiseksi.

Tata taustaa vasten voidaan argumentoida, etta vastuullisuusraportoinnissa laadullisten
mittareiden, kuten tyontekijakokemukset yhdenvertaisuudesta, osallisuudesta ja tyohy-
vinvoinnista mittaavien kyselyiden lisadaminen olisi enemman tarkoituksen mukainen rat-
kaisu, jonka kautta neuroystavillistd organisaatiota voitaisiin tukea ja rakentaa. Tallaiset
mittarit eivat kohdistu yksittaisiin identiteettikategorioihin, vaan antavat kokonaiskuvan

siitd, miten DEl-teemat toteutuvat kdaytannon tasolla ja organisaation kulttuurissa.

Tulevaisuudessa SPOS-mittarin (Surveys of Perceived Organizational Support), joka poh-
jautuu POS-teoriaan, soveltaminen voisi tarjota lisdarvoa vastuullisuusraportoinnin ke-
hittdmisessa. Mittari on kehitetty mittamaan tyontekijéiden kokemusta organisaation
tarjoamasta tuesta (Eisenberger ja muut, 1986; Ehrent & Kawroski, 2023). SPOS voisi toi-
mia valineena arvioida, missa maarin raportoinnin kautta valittyva institutionaalinen tuki
todella koetaan tyontekijatasolla. SPOS-mittarin kaltaiset valineet voisivat auttaa yhdis-

tdmaan muodollisen raportoinnin ja koetun tuen valisen kuilun.

My0s Rollnik-Sadowska ja Grabinska (2024) esiin nostama ajatus vastuullisuusraportoin-
nin reflektiivisestd luonteesta tukee tata tulkintaa: raportointi ei ole vain tiedon tuotta-

misen véline, vaan se voi toimia organisaation sisdisen oppimisen ja tietoisuuden
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lisddmisen mekanismina. Kun vastuullisuusraportoinnin mittaristoa laajennetaan sisai-
sen kokemuksen ja tuen ulottuvuuksiin, raportoinnista voi tulla paitsi sidosryhmaviestin-

nan tydkalu myos strateginen valine organisaatiokulttuurin kehittamiseen.

POS-teorian nakdkulmasta tallainen |ahestymistapa siirtaa painopisteen ongelmakeskei-
sesta kehikosta kohti vahvuuksien ja potentiaalin tunnistamista: laadulliset mittarit teki-
sivat nakyvaksi sen, miten tyontekijat aidosti kokevat osallisuutta, hyvinvointia ja arvos-
tusta organisaatiossa, ja auttaisivat ndin luomaan ymparist6a, jossa myos erilaiset kog-
nitiiviset ja neurologiset profiilit voivat kukoistaa ja tuntea tulevansa nahdyksi. Laadul-
listen indikaattorimittareiden vahvistaminen voisi siten toimia yhtena keskeisena vali-
neend neuromonimuotoisuuden kaltaisten vahemman nakyvien monimuotoisuuden
muotojen sisallyttamiseen osaksi vastuullisuusraportointia, ilman, etta se kaventuu yksi-
tyiskohtaisiin tai arkaluonteisiin kategorioihin. POS-teorian nakokulmasta tama lahesty-
mistapa siirtaa painopistetta ongelmakeskeisesta kehikosta kohti vahvuuksien ja poten-
tiaalin tunnistamista: laadulliset mittarit tekisivat nakyvaksi sen, miten tyontekijat aidosti
kokisivat osallisuutta, hyvinvointia ja arvostusta organisaatiossa, ja auttaisi ndin luomaan
ympadristoa, jossa myos erilaiset kognitiiviset ja neurologiset profiilit voivat kukoistaa ja

tuntea tulevansa nahdyksi.

Keskeisena tulosten havaintona ei siis ole vain se, ettd neuromonimuotoisuus puuttui
tutkielmassa tarkasteltujen suomalaisyritysten raportoinnista, vaan etta sen sisallyttami-
nen voisi muuttaa koko raportoinnin roolia. Neurodivergenttien tyéntekijoiden potenti-
aalin tunnistaminen raportoinnin kautta ei olisi ainoastaan yhdenvertaisuuden edista-
mistd, vaan myos strateginen mahdollisuus lisdta organisaation innovatiivisuutta, kilpai-

lukykya ja pitkdn aikavalin kestavyytta.

Neuromonimuotoisuuden nakyvaksi tekeminen vastuullisuusraportoinnissa voisi siten
toimia keinona erottua kilpailijoista seka rakentaa tyonantajamielikuvaa vastuullisena ja

inklusiivisena organisaationa. Tulokset osoittavat, ettd neuromonimuotoisuuden



127

huomioiminen ei ole vain sosiaalisen oikeudenmukaisuuden kysymys, vaan myds osa or-
ganisaation kestavaa ja strategista kilpailuetua (Austin & Pisano, 2017; Khan ja muut,

2022).

Tulokset paljastavat vastuullisuusraportoinnin paradoksin: samalla kun raportointi tekee
organisaation monimuotoisuustyon nakyvaksi ja mitattavaksi, se voi myos etdaannyttaa
sen yksildiden arjen kokemuksista ja kaantaa aidon tuen viestinnalliseksi eleeksi. Tama
paradoksi tarkoittaa, ettd samalla kun raportointi jasentda ja konkretisoi organisaation
monimuotoisuusty6ta, se voi kaantaa aidon tuen viestinalliseksi eleeksi. POS-teorian na-
kdkulmasta tama tarkoittaa, etta institutionaalinen tukisignaali voi jaada irralleen tyon-
tekijoiden koetusta tuesta. Ja vaikka organisaatiot sisallyttivat vastuullisuusraport-
teihinsa monimuotoisuustavoitteita ja tukirakenteita, neuromonimuotoisuus jai useim-
miten nimeamatta yleisten monimuotoisuusteemojen alle tai sen kasittely rajoittui sym-
boliselle tasolle. Se, mikd raportoinnissa tehddan nakyvaksi, ei nain valttamatta muutu

arjen kaytannoiksi. Ja se, mita ei nimeta lainkaan, jaa rakenteellisesti nakymattomaksi.
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6 Tutkielman tuottama hyoty

Tutkielman lahtokohtana oli havainto, etta vaikka kansainvalisessa tutkimuksessa neuro-
monimuotoisuutta on tarkasteltu osana monimuotoisuuden, yhdenvertaisuuden ja yri-
tysvastuullisuuden kysymyksia (esim. Austin & Pisano, 2017; Khan ja muut, 2022; Le-
Fevre-Levy ja muut, 2023), suomalaisessa organisaatiokontekstissa aihetta ei ole juuri
kasitelty ja tutkittu. Erityisesti neuromonimuotoisuuden ja vastuullisuusraportoinnin yh-
teys on jaanyt tutkimuksellisesti vahaiseksi, vaikka raportoinnin sosiaalinen ulottuvuus
tarjoaa luontevan kehyksen taman ilmién tarkasteluun ja integrointiin osaksi strategista
johtamista. Lisdaksi neuromonimuotoisuus on jadnyt suomalaisessa tyoelamakeskuste-
lussa vield osittain erilliseksi ilmidksi suhteessa DEI- ja yritysvastuukeskusteluun, vaikka
kansainvadlinen tutkimus on jo osoittanut niiden yhteyksia (Austin & Pisano, 2017; Khan

ja muut, 2022; Branicki ja muut, 2024).

Tutkielman tieteellinen hyoty konkretisoituu siing, ettd se on yhdistanyt kaksi aiemmin
erilldan kasiteltya tutkimusaluetta suomalaisessa tydelaman kontekstissa: neuromoni-

muotoisuuden ja sen integroinnin vastuullisuusraportoinnin sosiaaliseen nakékulmaan.

Tutkielma vahvisti kasitysta siita, etta tietoisuus, johtaminen ja psykologinen turvallisuus
ovat keskeisia neuroystavallisen organisaation ulottuvuuksia (Austin & Pisano, 2017; Lo-
pez ja muut, 2021). Samalla se osoitti, ettd suomalaisissa organisaatioissa nama tekijat

eivat vield konkretisoidu kaytannon tasolla.

Lisaksi tutkielma toi esiin, etta vaikka vastuullisuus ja DEI-teemat ovat suomalaisyritysten
vastuullisuusraportoinnissa ja viestinnadssa keskeisesti esilld, ne painottuvat usein hel-
posti mitattaviin indikaattoreihin (Lock & Seele, 2017; Parsa ja muut, 2018; Jarlstrom ja
muut, 2024). Tama luo raportoinnin paradoksin, jossa maaralliset mittarit korostuvat,
mutta tyontekijakokemuksiin, osallisuuteen ja organisaation tydnantajamielikuvaan liit-
tyva laadullinen tieto jaa usein nakymattémaksi raportoinnissa. Juuri ndma tekijat kui-
tenkin heijastavat parhaiten sosiaalisen nakdkulman eli yhdenvertaisuuden ja vastuulli-

suuden kaytannon toteutumista organisaation arjessa.
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Tutkielman nakemys, jonka mukaan neuromonimuotoisuus tulisi integroida osaksi orga-
nisaation strategisia ja rakenteellisia ratkaisuja, edellyttaa selkeiden laadullisten mitta-
reiden kehittamistd. Mittarit, kuten psykologinen turvallisuus, osallisuus ja tyontekijoi-
den kokema tuki, voivat toimia valineina, joiden avulla “nakymaton” monimuotoisuus

voidaan tuoda nakyvaksi vastuullisuusraportoinnissa.

Yhteenvetona tutkielman tieteellinen hyoty on siina, etta se vahvistaa neuroystavallisen
organisaation keskeiset ulottuvuudet, laajentaa kasitystd monimuotoisuudesta suoma-
laisessa kontekstissa ja tuo uusia nakdkulmia raportoinnin ja organisaatiokaytantojen va-
liseen suhteeseen. Tutkielma kaventaa tutkimuskirjallisuudessa tunnistettua aukkoa liit-
tamalla neuromonimuotoisuuden osaksi DEI- ja vastuullisuusrakenteita tavalla, joka on

seka teoreettisesti perusteltu ettd empiirisesti ankkuroitu.

Tutkielma tarjoaa suuntaa jatkotutkimukselle, jossa voidaan kehittda ja pilotoida konk-
reettisia mittareita ja menetelmia neuromonimuotoisuuden arvioimiseksi, johtamiseksi
ja tukemiseksi suomalaisissa organisaatioissa. Tallainen tutkimus voisi vahvistaa neuro-
ystavallisen organisaation rakentumista ja sen integroimista osaksi vastuullisuusrapor-
toinnin sosiaalista nakdkulmaa. Aiempi tutkimus on korostanut, etta raportoinnin kehit-
tadminen ja sen sidonta organisaation arvoihin ja johtamiseen on keskeista vastuullisuu-
den uskottavuuden ja vaikuttavuuden kannalta (Lock & Seele, 2017; Parsa ja muut, 2018;

Burton ja muut, 2022; Khan ja muut, 2022).

Lisaksi tutkimukset ovat osoittaneet, ettd neuroystavallisen organisaation rakentuminen
edellyttaa seka kulttuurisia etta rakenteellisia muutoksia, kuten tietoisuuden lisaamista,
stigman purkamista ja johdon vastuun selkiyttamista (Austin & Pisano, 2017; Lopez ja
muut, 2021; Weber ja muut, 2021; Longmire ja muut, 2023; Jarlstrom ja muut, 2024).
Naihin teemoihin syventyva jatkotutkimus voisi tuoda nakyvéaksi, miten organisaatiot
voivat kehittdad kaytantoja, jotka tukevat seka yksildiden hyvinvointia ettd strategista mo-

nimuotoisuuden johtamista.
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6.1 Kaytdannon suositukset

Tutkielman tulokset tarjoavat kaytannon suosituksia suomalaiselle tydelamalle ja erityi-
sesti yritysjohdolle, HR-toimijoille ja esihenkilille, jotka toimivat ja vastaavat henki-
|6sto- ja strategisen johtamisen seka vastuullisuustydn kehittamisesta. Naita suosituksia
tarkastelemalla ja soveltamalla organisaatiot voivat vahvistaa valmiuksiaan rakentaa
neuroystavallisid, yhdenvertaisuutta tukevia ja kestavia toimintamalleja seka |6ytaa rat-
kaisuja siihen, kuinka sosiaalisen vastuullisuuden nakokulmaa voidaan konkretisoida
osaksi vastuullisuusraportointia. Tutkielma tarjoaa kehitysehdotuksia erityisesti rapor-
toinnin sosiaalisen ndakdkulman osa-alueisiin, joita useammat raportoinnin viitekehykset

kasittelevat viela puutteellisesti tai kapeasti.

Tutkielman tulokset osoittavat, ettd neuromonimuotoisuus ei ole vield vakiintunut osa
suomalaisten yritysten vastuullisuusraportointia tai strategisia henkilostojohtamisen
kaytantoja, jotka voivat joko mahdollistaa tai estdaa neuroystavallisen organisaation ra-
kentumista. Neuroystavallisen organisaation rakentaminen edellyttaa tietoisuuden vah-
vistamista, rakenteellisia uudistuksia ja raportoinnin kehittdmista, jotta organisaation

arvot, kaytannot ja tuki kytkeytyvat toisiinsa johdonmukaisesti.

Ensisijaisena ldhtokohtana on tietoisuuden ja ymmarryksen lisédminen koko organisaa-
tiotasolla: lman neuromonimuotoisuuden ilmién tunnistamista ja yhteista kasitteellista
ymmarrystd neuromonimuotoisuudesta ei voida rakentaa pysyvaa organisaatiokulttuu-
rin muutosta. Tassa esihenkil6illd on keskeinen rooli, silld heidan kauttaan konkretisoi-
tuu organisaation tuki yksil6lle. Tietoisuuden lisddamisen keinoina ovat koulutukset ja si-
saisten keskustelufoorumien luominen, jotta neuromonimuotoisuuteen liittyvaa stig-
maa voidaan vahentda ja tukea neurodivergentteja tyontekijoita, jotka jo tydskentelevat

organisaatioissa, mutta joiden potentiaali ja tarpeet jadvat usein tunnistamatta.

Toiseksi neuroystavallisen johtamisen kehittdminen on keskeista. Esihenkiléiden osaa-
mista tulisi vahvistaa erityisesti sellaisten kdytantdjen osalta, jotka auttavat tunnista-

maan ja tukemaan erilaisia tyontelijdiden tarpeita. Esihenkildiden toiminnan kautta
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konkretisoituu organisaation tuki yksil6lle, ja siksi heidan osaamistaan tulisi vahvistaa.
Tuki ei saa rakentua yksittdisten esihenkildéiden tietoisuuden ja aktiivisuuden varaan,
vaan sen on oltava systemaattinen osa organisaation strategista johtamista, jota HR ja

yritysjohto tukevat johdonmukaisella ja rakenteellisilla kdaytannoilla.

Kolmanneksi neuroystavallisyys tulisi tehda nakyvaksi tydympariston ja kaytantojen ta-
solla siten, ettd organisaatio luo edellytykset joustaville tydjarjestelyille, rauhalliselle
tyoymparistolle ja selkedlle viestinnalle. Tassa HR:lla on tarkea tehtdva varmistaa, etta
tallaiset mukautukset eivat nayttaydy erityisjarjestelyina tai yksittdisina toimenpiteina
vaan osana yhdenvertaista ja monimuotoisuutta tukevaa tyoelamaa. Naita mukautuksia

tulisi tarkastella yhdenvertaisuuden, ei erillisten etujen nakdkulmasta.

Yritysten tulisi hyodyntaa jo olemassa olevaa, sisdista laadullista dataa myds vastuulli-
suusraportoinnissa, silla erityisesti HR ja vastuullisuustyosta vastaavat voivat sen avulla
tuoda esiin tyontekijoiden arjen kokemuksia ja tukea. Laadullisen tiedon hyddyntdaminen
auttaa kuvaamaan tyontekijoiden osallisuutta, kuulluksi tulemista ja kokonaisvaltaista
tyontekijakokemusta tavalla, jota nykyiset raportoinnin viitekehykset kasittelevat usein
puutteellisesti. Tama |lahestymistapa konkretisoi vastuullisuusraportoinnin sosiaalisen
vastuun nakoékulmaa ja vahvistaa organisaation uskottavuutta seka tydntekijamielikuvaa

aidosti inklusiivisena ja neuroystavallisena toimijana.

Lopuksi, vaikka nykyiset raportointistandardit eivat viela tarjoa suoraan mittareita neu-
romonimuotoisuudelle ja sosiaalisen vastuun nakokulma painottuu edelleen maaralli-
siin, vakiintuneisiin mitattaviin indikaattoreihin, pelkat sanalliset kuvaukset monimuo-
toisuuden ja yhdenvertaisuuden tukemisesta eivat viela kerro todellisista kdytannoista
tai vaikutuksista. Yritysjohdon tulisi siksi pyrkid tuomaan raportoinnissaan nakyvaksi
konkreettisia tekoja, joilla tyontekijoiden yhdenvertaisuutta, osallisuutta ja neuroysta-

vallisyytta todella edistetdan ja tuodaan raportoinnin keinoin nakyvaksi.
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Suositusten yhteenvetona voidaan todeta tietoisuuden lisdédmisen, esihenkildiden osaa-
misen vahvistaminen seka HR:n ja yritysjohdon rakenteelliset toimet muodostavat pe-
rustan neuroystavallisen organisaation rakentumiselle, kun nama yhdistetaan vastuulli-
suusraportoinnin laadulliseen kehittamiseen, voidaan siirtya symbolisesta sitoutumi-

sesta kohti yhdenvertaisuutta ja sosiaalista kestavyytta.

6.2 Tutkielman rajallisuus

Tutkielma tarjoaa uuden nakékulman neuromonimuotoisuuden ja vastuullisuusrapor-
toinnin yhteyteen, mutta sen tuloksia on tarkasteltava aineiston ja menetelmien rajalli-
suudet huomioiden. Rajoitteet liittyvat erityisesti otannan kokoon, haastateltavien ase-
maan organisaatioissa seka tutkimuksen kontekstuaaliseen rajautumiseen Suomeen.
Naiden tekijéiden vuoksi tulokset kuvaavat ensisijaisesti analysoitujen keskisuurten ja
suurten organisaatioiden strategisen johdon nakdékulmaa eivatka valttamatta edusta

suomalaisen tydelaman vyleistd ndkemystda tai henkil6ston kokemusten kirjoa.

Vaikka tama tutkielma tarjosi uutta ymmarrystd neuromonimuotoisuuden huomioimi-
sesta suomalaisen ty6elaman kontekstissa ja vastuullisuusraportoinnin integroinnin ke-
hittamisessa, siihen liittyi useita rajoituksia, jotka ovat tarkeda huomioida tutkielman tu-
losten tulkinnassa ja erityisesti yleistettavyydessa. Tutkimusten aineisto koostui yhdek-
san suomalaisen yritysjohdon edustajan haastatteluista sekd kymmenen liikevaihdoltaan

suurimman suomalaisyrityksien vastuullisuusraporttien analyysista.

Otannan koko oli rajallinen, mika rajoitti mahdollisuuksia tehda laajempia johtopaatoksia
suomalaisesta tyoelamasta tai yritysjohdon ndakemyksista. Pieni ja valikoitu otanta saat-
toi heijastaa ennen kaikkea suurten ja vastuullisuusviestintdan panostavien yritysten na-
kdkulmaa, jolloin tulokset eivat valttdamattd ole kuvanneet pienempien tai kehitysvai-
heessa olevien organisaatioiden todellisuutta. Lisaksi aineiston rajautuminen Suomeen
lisasi tutkimuksen kontekstuaalisuutta, mutta samalla rajoitti tulosten sovellettavuutta

muihin kulttuuri- ja lainsdadantoymparistoihin.
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Haastattelut edustivat lisdksi paaasiassa johtotason ndakokulmaa, joka saattoi kaventaa
ymmarrysta organisaation arjen kaytannoista ja tyontekijoiden kokemuksista. Johtajilla,
kuten toimitusjohtajille, ei valttamatta ollut yksityiskohtaista tietoa henkilostdjohtami-
sen tai tyoyhteison kaytannoista, mika voi vaikuttaa siihen, kuinka kattavasti heidan na-
kemyksensa heijastivat neuroystavallisyyden toteutumista organisaation eri tasoilla. Tut-
kielma kuvasi siten ensisijaisesti strategisen johdon tason nakdkulmaa, ei kattavaa kuvaa

neuroystavallisen organisaation toiminnasta kaikilla tasoilla.

Kirjallisuuskatsaus puolestaan perustui paaosin kansainvalisiin tutkimuksiin, joiden toi-
mintaymparistot, lainsdddanto ja organisaatiokulttuurit poikkeavat suomalaisesta kon-
tekstista. Tama saattoi vaikuttaa siihen, miten neuroystavallisen organisaation ulottu-
vuudet painottuvat suomalaisessa tyoelamassd, jossa esimerkiksi yhdenvertaisuuslaki ja

tyblainsaadantd muodostavat erilaiset institutionaaliset lahtokohdat.

Jatkotutkimuksessa olisi tarkeda laajentaa tutkielman nakékulmaa organisaatioiden eri
tasoihin ja tyontekijoiden omiin kokemuksiin. Erityisesti olisi arvokasta tarkastella, miten
strategiset linjaukset valittyisivat kaytannon johtamiseen ja arjen vuorovaikutukseen. Li-
saksi jatkotutkimus voisi tarkastella miten voisi kehittda ja pilotoida menetelmia ja laa-
dullisia mittareita, joiden avulla neuromonimuotoisuuta ja neuroystavallisyytta voitaisiin

integroida osaksi vastuullisuusraportointia ja organisaation kehittamista.

Lisaksi lopuksi voidaan todeta, etta vaikka tutkielma onnistui avaamaan uuden nakékul-
man suomalaisen tydeldman monimuotoisuuden ja yhdenvertaisuuden keskusteluun,
sen rajallisuudet korostavat tarvetta pitkdjanteiselle ja monitieteelliselle jatkotutkimuk-
selle. Tutkielma vahvistu ja syvensi aiemmin tunnistetun tutkimusaukon merkitysta,
osoittaen, ettda neuromonimuotoisuuden tarkastelu suomalaisessa organisaatiokonteks-
tissa seka strategisena ettd inhimillisena kysymyksena on edelleen vahan tutkittu, mutta

yhteiskunnallisesti ja kdytannollisesti tarkea aihe.
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6.3 Johtopaatokset

Neuromonimuotoisuus jaa suomalaisissa organisaatioissa nakymattomaksi tietoisuuden
puutteen ja raportoinnin rakenteellisen kapeuden vuoksi. Tutkielman johtopaatds on,
ettd neuroystavallisen organisaation rakentuminen edellyttaa tietoisuuden ja ymmarryk-
sen vahvistamista, rakenteellista tukea seka johdonmukaista johtamista, joka tekee mo-

nimuotoisuuden periaatteet nakyviksi organisaation kdytannoissa.

Vaikka suomalaisissa organisaatioissa on jo rakennettu monimuotoisuuden tukiraken-
teita, ne eivat viela konkretisoidu neurodivergenttien tyontekijoiden kannalta merkityk-
sellisiksi kdytannoiksi tai signaaleiksi organisaation tuesta. Rakenteiden olemassaolo ei
yksin riita, vaan ratkaisevaa on, miten tyontekijat kokevat tuen, psykologisen turvallisuu-
den ja osallisuuden omassa arjessaan. Neuromonimuotoisuuden vahvistaminen suoma-
laisessa tyoelamassa edellyttaakin siirtymista rakenteiden olemassaolosta niiden aktiivi-
seen hyddyntamiseen ja nakyvaksi tekemiseen osana organisaation todellista kulttuuria

ja vastuullisuutta.
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Tekodlyn kaytto tutkielmassa

Olen hyodyntanyt tutkielman laatimisessa tekoalya. Kaytossani on ollut OpenAl Chat-
GPT-4 -sovellus sekd Undermind Al -sovellus, joita olen kdyttanyt Vaasan yliopiston an-
taman tekoalyohjeistuksen mukaisesti. Tekodlyn kaytossa olen yleisesti kayttanyt tarkkaa
harkintaa. Olen soveltanut ChatGPT-4 -sovelluksen kayttoa tekstin huoltoon ja oikeuden-
kirjoituksen tarkistukseen seka erityisesti englanninkielisten lahteiden kdaantamisessa
suomeksi ja ajatusten seka ilmion jasentelyyn. Undermind Al -sovellusta olen kayttanyt
Iahdeaineiston analysoinnissa seka keskeisten teemojen tunnistamisessa ja teoreettisen

viitekehyksen rakentamisessa.

Vastaan tutkielman tekijana tutkielmani tekstin sisallén laadusta ja oikeellisuudesta.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelun kysymykset

Haastattelukysymykset

Ennen kuin aloitamme varsinaisen haastattelun, varmistan muutaman asian tietosuo-
jaan liittyen.
Vastaa seuraaviin kysymyksiin kylla tai ei vastauksella:
- Oletko saanut nahtavaksi tutkimuksen tietosuojailmoituksen, jossa kerrotaan,
miten henkilGtietoja kasitelldan tassa tutkimuksessa?
- Annatko suostumuksesi siihen, etta haastattelusi danitetaan ja etta vastauksiasi
kaytetdaan osana tutkimusaineistoa taman tietosuojailmoituksen mukaisesti?"

Haluatko kysya tassa vaiheessa jotain tutkimuksesta tai tietosuojasta, ennen kuin siirry-
taan haastattelukysymyksiin?

Haastattelu rakentuu kuuden teeman ymparille:

1. Rekrytointi ja osaamisen tunnistaminen
- Miten rekrytointiprosessi huomioi yksilolliset tarpeet ja erilaiset tavat osoittaa
osaamista?
2. Tyon yksil6llisyys ja osallistuminen
- Miten tyotehtdvia ja -tapoja mukautetaan yksildllisten vahvuuksien ja toiveiden
mukaan?
3. Esihenkil6tyo ja johtaminen
- Miten esihenkil6t tukevat tyontekijoita arjen tilanteissa ja muutoskohdissa?
4. Tydymparisto ja joustot
- Millaisia kdytannon joustoja ja tukirakenteita tydssa on, ja miten niihin voi vaikut-
taa?
5. Raportointi, mittaaminen ja monimuotoisuus
- Miten organisaatio seuraa monimuotoisuutta, tydhyvinvointia ja osallisuutta?
- Miten naita teemoja tuodaan esiin (mahdollisessa) organisaation vastuullisuus-
raportoinnissa ja henkil0stostrategiassa?
6. Neuromonimuotoisuus osana monimuotoisuustyota
- Tunnistetaanko neuromonimuotoisuus organisaatiossanne yhdeksi monimuotoi-
suuden ulottuvuudeksi?
- Miten hyvin tdma teema on organisaatiossanne yleisesti tunnettu tai ymmarretty?
- Onko organisaatiossanne kaynnissa konkreettisia toimenpiteita tai tukirakenteita,
jotka liittyvat neurologisen monimuotoisuuden huomioimiseen (esim. koulutus,
ohjeistus, tydn muotoilu)?
- Miten tama teema nakyy kdytannoissa tai viestinndssa, joko sisdisesti tai ulkoi-
sesti?
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Liite 2. Kutsu haastattelututkimukseen
Hei,

Haluaisin kutsua sinut osallistumaan pro gradu -tutkielmaani, joka kasittelee neuromonimuotoi-
suutta tyoelamadssa: Yritysjohdon nakemykset ja integrointi vastuullisuusraportointiin

Tassa viestissa esittelen tutkielmani ja pyydan sinua osallistumaan tutkimukseen.

Pro gradu -tutkielman tarkoituksena on tuottaa tietoa siitd, kuinka neuromonimuotoisuus ja laa-
jemmin monimuotoisuus ja inklusiivisuus huomioidaan yritysten strategioissa, kdytanndissa, or-
ganisaatiokulttuurissa seka vastuullisuusraportoinnissa. Tutkimuksen kohteena on suomalainen
yritysjohto. Tutkielma tarjoaa ajankohtaista tietoa tieteelliselle keskustelulle suomalaisten yritys-
ten ja yritysjohdon nakemyksistd neuromonimuotoisuudesta seka sen integroinnista osaksi vas-
tuullisuusraportointia.

Osallistuminen tutkimukseen on taysin vapaaehtoista.

Tutkimukseen osallistutaan haastattelun muodossa, joka toteutetaan Microsoft Teamsin valityk-
selld. Haastattelua varten ei tarvitse valmistautua etukiteen. Haastattelun alussa pyydan suos-
tumuksesi osallistua tutkimukseen seka vahvistuksen siita, ettad olet saanut ndhtavaksesi tutki-
muksen tietosuojailmoituksen.

Kaikki tutkimuksessa keratty tieto kasitelladn luottamuksellisesti. Osallistujien henkil6- tai orga-
nisaatiotietoja ei missdan vaiheessa yhdisteta yksittaisiin vastaajiin tai heidan edustamiinsa or-
ganisaatioihin. Haastattelussa mahdollisesti esiin tulevat tunnistettavat tiedot anonymioinaan
aineistosta, ja yksiloivat tiedot poistetaan.

Tutkimuksen tietosuojailmoitus ja suostumuslomake [6ytyvat taman viestin liitteista.
Tavoitteenani on toteuttaa haastattelut touko—kesdakuun 2025 aikana.

Mikali voit osallistua haastatteluun, voisitko ehdottaa sinulle sopivia ajankohtia? Haastattelun
kesto on noin 30-60 minuuttia.

Aurinkoisin terveisin,

Sari Yli-Hukka
Vaasan yliopisto, johtamisen yksikkd
Liiketoiminnan kehittdmisen maisteriohjelma
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Liite 3. Tietosuojailmoitus

TIETOSUOJAILMOITUS EU:n tietosuoja-asetus (106/679) art. 12-14
Paivays 1.5.2025.

Olet osallistumassa tieteelliseen tutkimukseen. Tassa tietosuojailmoituksessa sinulle kerrotaan
henkilotietojesi kasittelysta osana tutkimusta. Sinulla on lain mukaan oikeus saada nama tiedot.

Rekisterin nimi
Yli-Hukka Sari, Pro gradu -tutkimus

Pro gradu -tutkimuksen nimi
Neurodiversiteetti tydelamassa: Yritysjohdon ndakemykset ja integrointi vastuullisuusraportoin-
tiin

Tutkimuksen rekisterinpitdja ja henkil6tietojen kasittelija
Sari Yli-Hukka

sari.yli-hukka@student.uwasa.fi

Vaasan yliopisto, johtamisen yksikko

Liiketoiminnan kehittdmisen maisteriohjelma

Tutkimuksen ohjaaja

Heini Pensar

heini.pensar@uwasa.fi

Vaasan yliopisto

Yliopistonlehtori, johtaminen, kauppatieteet

Henkil6tietojen kasittelytarkoitus ja kasittelyperuste

Henkilotietojasi kasitellddn osana pro gradu -tutkimusta, jonka tarkoituksena on syventaa ym-
marrysta neurodiversiteetin huomioimisesta tydelamassa ja vastuullisuustydssd, organisaatioi-
den nakokulmasta. Tutkimuksessa tarkastellaan sitd, miten yritykset huomioivat monimuotoi-
suutta ja neurodiversiteettia osana strategiaa, johtamista ja vastuullisuusviestintaa.

Henkilotunnusta tai yhteystietoja ei kerata haastattelututkimuksessa. Tama laadullinen tutkimus
toteutetaan yksiléhaastatteluiden avulla, siten, ettei yksittdisia osallistujia voida tunnistaa.

Haastattelut toteutetaan Teams-tyokalulla verkossa. Haastattelut nauhoitetaan ja siita laaditaan
litteroitu teksti tutkimuksen analyysia varten. Ainoastaan litteroituja materiaaleja kdytetaan tut-
kimuksessa. Litteroitu aineisto sailytetdadn turvallisesti salasanalla suojatussa tilassa, johon on
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padsy vain Sari Yli-Hukka. Anonyymeja litterointeja ei voi yhdistdaa haastatteluun osallistunee-
seen henkil6on.

Haastattelututkimuksessa keradttya anonymisoitua aineistoa kaytetaan ensisijaisesti Sari Yli-Hu-
kan pro gradu -tutkimuksessa. Haastattelun anonymisoitua aineistoa voidaan hyodyntaa jatkossa
myds muissa Vaasan yliopiston tieteellisissa tutkimuksissa. Kaikissa tapauksissa tulokset esitel-
la3n siten, ettei yksittdistd vastaajaa, organisaatiota / yritystd tai muita haastattelussa kuvattuja
tahoja voida tunnistaa. Kaikki jatkokaytté tapahtuu Vaasan yliopiston ohjeiden ja eettisten peri-
aatteiden mukaisesti, eikd aineistosta voi tunnistaa yksittaisia vastaajia.

Tutkimuksen henkiltietojen kasittely perustuu tietosuojalainsdddannon mukaisesti osallistujan
antamaan suostumukseen seka tieteelliseen tutkimustarkoitukseen. Tutkimukseen osallistumi-
nen on vapaaehtoista. Henkilotietojen kasittelyperusteena on suostumus. Suostumuksen voi pe-
ruuttaa milloin tahansa ilmoittamalla tasta rekisterinpitdjalle. Suostumuksen peruuttaminen ei
vaikuta ennen suostumuksen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

Henkil6tietojen suojaaminen

Henkilotietojen kasittely tassa tutkimuksessa perustuu asianmukaiseen tutkimussuunnitelmaan
ja tutkimuksella on vastuuhenkilé. Vaasan yliopiston rekisteriin tallennetaan vain tutkimuksen
tarkoituksen kannalta valttamattomia tietoja (ei haastatteluissa ilmi kdyvia henkil6tietoja).

Tutkimustulosten osalta pyritdan siihen, ettd haastateltavaa ei voida tunnistaa suoraan taikka
valillisesti tutkimustuloksista. Osana tutkimuksia voidaan kayttaa suoria lainauksia haastattelusta.
Suorat tunnistetiedot (Nimi ja edustamani yritys / organisaatio) poistetaan suojatoimena aineis-
ton litterointivaiheessa eli tutkittavaa koskeva tunnistetieto tuhotaan, kun luovuttaa tutkimus-
kayttoon olevan aineiston Vaasan yliopiston tutkimuskayttoon. Tutkimusaineistosta tai sen tu-
loksista ei ilmene, minka yrityksen edustajaa / asemassa olevaa tyontekija on osallistunut haas-
tattelututkimukseen.

Henkil6tietojen sdilytysaika

Aénitaltioita ja haastatteluaineistoa sdilytetdan niin kauan kuin tutkimuksen arviointiprosessi on
voimassa ja pro gradu -tutkielma on hyvaksytty ja arvioitu. Taman jalkeen aineistot havitetdaan
turvallisesti (sdahkdiset tiedostot poistetaan pysyvasti).

Rekisterin tietosisalto ja tietolahteet

Kuvaus rekisterissa kasiteltavista henkilotietotyypeista tietoryhmittdin:

e Haastatteluaineisto
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Rekister6idyn oikeudet

Tietosuojalainsdadanndn mukaisesti sinulle kuuluu oikeus saada paasy tietoihin, oikaista tietoja,
oikeus tietojen poistamiseen (oikeus tulla unohdetuksi), rajoittaa tietojen kasittelya ja vastustaa
henkilotietojen kasittelya. Jos haluat kayttaa jotain oikeuttasi, ota yhteys rekisterinpitajaan.

Oikeus valittaa viranomaiselle
Sinulla on oikeus tehda valitus henkildtietojen kasittelya valvovalle viranomaiselle, jos epdilet

henkilotietojasi kdsiteltdvan vastoin tietosuojalainsaadantoa:
tietosuoja.fi, puh: 0295666700, sdhkoposti: tietosuoja@om.fi

Henkil6tietojen vastaanottajat

Henkilotietojasi ei luovuteta ulkopuolisille eli muille kuin pro gradu -tutkielman tekijalle, Vaasan
yliopiston opiskelijalle Sari Yli-Hukalle.

Rekisterin suojauksen periaatteet

Digitaalinen aineisto suojataan kaksivaiheisella kdyttajan tunnistuksella (MFA). Aineistosta pois-
tetaan suorat tunnistetiedot. Tiedonsiirto suojataan myos lain mukaisesti.


mailto:tietosuoja@om.fi
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Liite 4. Suostumus osallistumisesta tieteelliseen tutkimukseen

SUOSTUMUS OSALLISTUA TIETEELLISEEN TUTKIMUKSEEN

Neurodiversiteetti tydelamassa: Yritysjohdon nakemykset ja integrointi vastuullisuusra-
portointiin

Ymmarran, etta tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja voin milloin tahansa
syyta kertomatta keskeyttaa tai lopettaa osallistumiseni tutkimukseen. Tasta ei aiheudu
minulle kielteisia seuraamuksia. Keskeyttamiseen tai lopettamiseen asti minusta kerat-
tyja tutkimusaineistoja voidaan edelleen hyédyntaa tutkimuksessa.

Antamalla suostumukseni osallistua tahan tutkimukseen tutkittavana hyvaksyn, etta mi-

nulta keratdan tietoja ja aineistoja kuvattuun tutkimukseen.

Antamalla suostumukseni osallistua tahan tutkimukseen tutkittavana:

- Aineisto kerataan etdahaastatteluilla ja haastattelut tallennetaan litterointia var-
ten.

- Haastatteluaineistoa ei kasittele kukaan muu, kuin pro gradu -tutkielman tekija
Sari Yli-Hukka.

- Materiaalia sailytetdan pro gradu -tutkielman ajan (2025), jonka jalkeen materi-
aali havitetaan tietoturvallisesti.

- Aineistosta anonymisoidaan henkil®- ja yrityskohtaiset nimitiedot ja muu haasta-

teltavaan tai kyseessa oleviin henkildihin tai yrityksiin liitettava tieto.

Vahvistan, ettd olen saanut tiedotteen tutkittavalle seka tietosuojailmoituksen, ja mi-
nulla on ollut mahdollisuus esittaa tutkijalle tarkentavia kysymyksia. Olen siten saanut
riittavat tiedot tutkimuksen sisallosta, sen kulusta ja mita se minun osaltani tarkoittaa
samoin kuin henkil6tietojeni kasittelysta. Henkilotietojani kasitelldaan lain mukaisella
yleisen edun perusteella.

Minulla on ollut riittavasti aikaa harkita osallistumistani tutkimukseen. Minua ei ole pai-

nostettu tai houkuteltu osallistumaan tutkimukseen.
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Olen harkinnut edelld mainittuja kohtia ja olen paattanyt, ettd haluan osallistua tutki-

mukseen:

kylaxO  EiO

[Suullinen suostumus: Tutkittava ilmaisee suullisesti suostumuksen. Tutkija dokumentoi
sen luotettavalla tavalla esimerkiksi videoimalla tai nauhoittamalla silloin, kun aineistoa
kerataan ko. menetelmilld, tai merkitsemalld muistiin suostumuksen saamisen tapa ja

ajankohtal.

Yhteystiedot:

Sari Yli-Hukka

Sahkoposti: sari.yli-hukka@student.uwasa.fi
Puhelin: +358503454782

Paperista tai taltioitua suostumusta sailytetdan tietoturvallisesti, kuten muutakin henki-

|otietoa.



