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Tama artikkeli perustuu Josefina Palomaen (2025) opinnaytetydhén Neurodiversiteettiset tyontekijat
tyopaikalla: kuvaileva kirjallisuuskatsaus, jossa keskityttiin vastaamaan kolmeen tutkimuskysymykseen.
Tassa artikkelissa maaritellaan ensiksi neurodiversiteetin kasitetta ja tarkastellaan, mitd aiheesta on
kirjoitettu, toiseksi tarkastellaan neurodiversitettia ja rekrytointia seka kolmanneksi esimiehen roolia

neurodiversiteettisten tyontekijoiden kohtaamisessa.

TybyhteisOissa tarvitaan lisétietoa neurodiversiteetistd, jotta tydyhteiso voisi toimia inklusiivisemmmin.
Toisaalta ymmarrys neurodiversiteetista ja sen vaikutuksista mahdollistaa vastuullisuutta ja hyvinvointia koko
tyoyhteisolle (Karlstedt & Mennala, 2024, s.131). Tutkimuksen avulla saadaan lisaa tytkaluja tydyhteisoéihin ja
siihen kuinka neurodiversiteettiset tyontekijat kohdataan ja kuinka heité voidaan parhaiten ohjata tyotehtavien
parissa. Suomen YK-liiton (Suomen YK-liitto, i.a.). mukaan on myos kestavan kehityksen kannalta tarkeaa,

etta tyoyhteisdsséa neurodiversiteetti huomioitaisiin osana tyoyhteisoa.

Voitaneen sanoa, ettéa neurodiversiteetin kasite tunnetaan nykyisin jo hieman paremmin tydelaméssa, joskin
sen akateeminen tutkimus tydelaman nakokulmasta on edelleen suhteellisen vahaistd maassamme.

Palomaen opinnaytetyd pyrkii vastaamaan osaltaan tdhan haasteeseen.

Neurodiversiteetti

Tarkastellaan aluksi, miten neurodiversiteettia on kasitteena méaaritelty ja miten sitd ymmarretddn. Esimerkiksi

Kallion (2023) mukaan neurodiversiteetti tai neuromonimuotoisuus ovat ihmisten erilaisia tapoja kasittaa
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maailmaa. Neuroepétyypillisid ominaisuuksia ovat esimerkiksi autismi, dysleksia, dyspraksia ja ADHD. Nama
ovat ominaisuuksia, joita ei pitaisi pyrkid parantamaan, koska ne ovat osa ihmisen persoonaa ja
monimuotoisuutta. Doylen (2020, s. 109) mukaan termi neurodiversiteetti kehitettiin alun perin vammaisuuden
sosiaalisen mallin vaikuttamien sidosryhmien tarpeisiin. Termin juuret ovat sanassa biodiversiteetti, jolla
tarkoitetaan luonnon monimuotoisuutta (vrt. esim. luonnon monimuotoisuus). Neurodiversiteetti-kasitteen
sisalla korostetaan esimerkiksi autismin tai lukih&irion vahvuuksia sen sijaan, etta niita pidettaisiin ongelmina

tai sairauksina.

Juvakka (2024) muistuttaa, ettd ihmisen moninaisuuden kirjon huomioimisessa on tarkeda muistaa, etta
ihmiset luonnollisesti reagoivat asioihin eri tavalla: osa erilaisista reaktioista johtuu aivojen erilaisesta
rakenteesta, osa todennakagisesti on kasvuymparistosta johtuvaa ymparistovaikutusta. Neurodiversiteettisia
piirteité ei usein havaita ulospéin. Ne ovat osa pinnalle nakymatonta kognitiivista erilaisuutta, aivojen

omanlaista kykya ja tapaa hahmottaa asioita seké prosessoida tietoa ja aistia ymparéivaa maailmaa.

Esimerkiksi NdeNepsy (i.a.) sivustolla korostetaan, ettd neurodiversiteettiset ominaisuudet ja piirteet voivat
vaihdella yksiléittain. Samalla henkil6lla voi olla useita diagnooseja tai erityispiirteitd, joista monet eivat ole
ulospéin havaittavissa. Naihin kuuluvat esimerkiksi aistien yli- tai aliherkkyyksia, keskittymisen ja
toiminnanohjauksen haasteita, vaikeuksia sosiaalisten tilanteiden ymmartamisessa tai kasvonilmeiden
tulkitsemisessa. Ongelmia voi olla my6s syy-seuraussuhteiden hahmottamisessa seka korostettua taipumusta
mustavalkoiseen ajatteluun. Tukea neurodiversiteettiset henkil6t tarvitsevat varsin usein niin toimintakyvyn

yllapitamisessa kuin tydelaman vaihtelevissa tilanteissa.

Grongvistin (2023) mukaan on arvioitu, etté jopa 20 %:lla maailman vaestosta on neuroepatyypillisesti
kehittyneet aivot. Tallbin puhutaan neurokirjosta. Voidaan todeta, ettd kyseessa on suhteellisen arkipaivainen
inhimillinen ominaisuus. Kuten Fitzell (2022) kirjoittaa, neurodiversiteettia koskevissa keskusteluissa
neurotyypilliset henkilot saattavat virheellisesti rinnastaa neurodiversiteettiset piirteet vammaisuuteen.
Neurodiversiteettiin liittyvat ominaisuudet eivat kuitenkaan tarkoita vammaisuutta, vaan ne voivat ilmentya
yksilollisina erityispiirteind, jotka saattavat olla jopa merkittava vahvuus tydelamassa. Niiden takia henkild
kykenee nakemaan asioita eri tavalla kuin neurotyypilliset henkil6t. Tama saattaa olla tarkea voimavara
yrityksen nakokulmasta, silla boxin ulkopuolella oleva ajattelu onnistuu neuroepatyypilliseltd helpommin kuin

neurotyypilliseltd henkilolta.

Neurodiversiteetti huomioon tyopaikoilla

Yhdenvertaisuus on jokaisen ihmisen perusoikeus. Tasta saadetddn Suomen perustuslaissa (731/1999). Sen
2. luvun 6 8:ssa saadetaan, ettd ihmiset ovat yhdenvertaisia lain edessa eika ketdan saa ilman hyvaksyttavaa
perustetta asettaa eri asemaan sukupuolen, ian, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipiteen,
terveydentilan, vammaisuuden tai muun henkildon liittyvan syyn perusteella. Perustuslain liséaksi asiasta
saadetddn yhdenvertaisuuslaissa (1325/ 2014). Yhdenvertaisuuslain tarkoituksena on, nimensé mukaisesti,

edistaa yhdenvertaisuutta, ehkaista syrjintda seké tehostaa syrjinnan kohteeksi joutuneen oikeusturvaa.

Khan ym., (2023) huomauttavat, ettéd neurodiversiteettid, kuten ADHD:n piirteita, ei ole perinteisesti huomioitu

tybeldamassa, mutta viime aikoina se on noussut keskusteluteemaksi. Asiaa on lahestytty nykyisin jopa niin,



ettd on pohdittu, mitd hyotyja neuroepatyypillisista piirteista voisi olla tydtehtavien nakdkulmista. Monet
yritykset pyrkivatkin tekemaan tydyhteisdstaan avoimemman ja saamaan neurodiversiteettisia piirteita
omaavia tydntekijoita tdihin. Usein kuitenkin kaytanndn toimenpiteet tallaisten tydntekijéiden integroimiseen
tyoyhteisd6on puuttuvat, eika tietoakaan todennékaisesti ole riittavasti. Koska ilmi6té ei tunneta riittavasti,
kynnys palkata selkeasti neurodiversiteettisia piirteitd omaavia tyontekijoitd on suurempi. Tama on
ymmarrettavad, kun ajatellaan rekrytoinnin kokonaiskustannuksia ja riskeja tydnantajalle. Niissakin
tapauksissa, jotka ovat niin sanotusti ongelmattomia ja sujuvia, voivat asiat menna pieleen. Erityistapauksissa
pelko ylimaaraisista kustannuksista kasvaa todennakoisesti niin paljon, etta mieluummin valitaan ns.

tavallinen tapaus.

Tyopaikoilla neurodiversiteetin huomioiminen ja hyvaksyminen alkaa tietoisuuden lisédmisesta ja
koulutuksesta, jotta neurodiversiteettiset tydntekijat voivat kokea olevansa tasavertaisia (Fitzell, 2022).
Tybyhteisossa tietoisuuden lisaamisen avulla voidaan varmistaa, etta henkildstdé ymmartaa neurodiversiteetin

merkityksen ja osaa toimia monimuotoisessa tyoymparistossa.

Neurodiversiteetin omaksuminen on askel kohti inklusiivisempaa tydyhteis6d, mutta se edellyttaa
tydyhteisdlta joustavuutta ja halua mukautua erilaisiin tarpeisiin (Fitzell, 2022). Tydyhteisot, jotka siséllyttavat
neurodiversiteetin osaksi toimintakulttuuriaan ja tapojaan, tukevat monimuotoista ja osallistavaa

tydymparist6a ja voivat saavuttaa eettisen ja kilpailullisen edun.

Karlstedt ja Mennala (2024, s.137) huomauttavat, ettd neurodiversiteettisten piirteiden huomioon ottamisen
laiminlyéminen voi aiheuttaa vahemmistostressia, jota vihemmistéon kuuluvat ihmiset kokevat. Stressin
kokemuksen tunteen syyna ovat usein heihin kohdistuvat ennakko-oletukset, syrjinnan kokeminen seké
sosiaalinen ahdistus ja riittaméattdmyyden tunne. Sen ennaltaehkéisemiseksi on tarkead, etta timiympariston

ja neurodiversiteettisen tyontekijan suhde olisi mahdollisimmat avoin, jotta epakohdistakin voitaisiin puhua.

Fitsell (2022) huomauttaa, etta tehokas viestinta on téarke& osa neurodiversiteettisten tyontekijoiden
huomioimisessa, jotta heidan olisi helpompi ilmaista tarpeensa ja ominaisuutensa ilman leimautumista.
Mukautukset, kuten melun tai valaistuksen vahentdminen tai esimerkiksi sahkopoyté voivat tukea heidan
tyopanostaan. Muutokset hyodyttavat usein koko tydyhteista. Tarpeiden huomioiminen on yksildllista, ja

toiset voivat tarvita muutoksia enemman, kuin toiset.

Kuten Savikuja ja Puustjarvi (2022) toteavat, neurodiversiteettiset voivat piirteet heijastua laaja-alaisestikin
tyoelamassa ja sosiaalisissa suhteissa. Se, aiheuttavatko oireet haittaa ja alentavatko ne toimintakykya,
vaihtelee tilanteen ja ympariston mukaan. Neurodiversiteettinen oire voi jossakin tilanteessa olla vahvuus ja
toisessa tilanteessa heikkous, ihan kuin mik& tahansa muu inhimillinen ominaisuus. Esimerkiksi kantava &ani
on hyva ominaisuus puhetydlaiselle, kuten esimerkiksi nayttelijalle tai papille, ja vastaavasti siitd voi olla
haittaa kirjastovirkailijalle. Joskaan aani ei ole sellainen ominaisuus, joka heikentaisi tyokykya tai

suoriutumista tyotehtavissa.

Gongvist (2023) huomauttaa, ettéa neurodiversiteetti tydpaikalla ja tydelamassa tarkoittaa, etté yksildiden
erilaiset kognitiiviset profiilit ja toimintatavat tunnistetaan ja niitéa arvostetaan. Myds maailman
talousfoorumissa nostettiin esiin, kuinka neurodiversiteetti voi myds edistaa liiketoiminnan menestysta. Myos

Heron (2024) kirjoittaa, etté liilan usein organisaatiot jattavat huomiomatta neurodiversiteetin rakentaessaan



monipuolisia, oikeudenmukaisia ja osallistavampia tyopaikkoja. Han jatkaa, etta kiristyva kilpailu edellyttaa

innovatiivisuutta ja luovuutta.

Fitzell (2022) toteaa, etta tydpaikoilla neurodiversiteetin huomioiminen ja hyvéksyminen alkaa tietoisuuden
lisdamisesta ja koulutuksesta, jotta neurodiversiteettiset tyontekijat voivat kokea olevansa tasavertaisia.
Tybyhteisdssa tietoisuuden lisaéamisen avulla voidaan varmistaa, ettad henkilostd ymmartaa neurodiversiteetin
merkityksen ja osaa toimia monimuotoisessa tydymparistossa. Han jatkaa, etta kaytannossa
neurodiversiteetin omaksuminen tydyhteistssa on askel kohti inklusiivisempaa tydyhteisdd. Se kuitenkin
edellyttda tyoyhteisolté joustavuutta ja halua mukautua tyontekijoiden erilaisiin tarpeisiin. Ne tydyhteisot, jotka
sisallyttavat neurodiversiteetin osaksi toimintakulttuuriaan ja tapojaan, tukevat monimuotoista ja osallistavaa

tyoymparista ja voivat saavuttaa eettisen ja kilpailullisen edun.

Kuten esimerkiksi Karlstedt ja Mennala (2024, s. 137) kirjoittavat, voi neurodiversiteetin huomiotta jattdminen
aiheuttaa vahemmistostressia niille, jotka kuuluvat johonkin vahemmistton. Vahemmistdstressi syntyy
ennakko-oletuksista, syrjinnan kokemuksesta seka sosiaalisesta ahdistuksesta ja riittamattomyyden
tunteesta. Jotta vahemmistostressia voitaisiin ennaltaehkaista olisi tarkeaa, etta tydyhteisdssa voitaisiin
puhua avoimesti asioista, jotta myos epakohtiin voitaisiin puuttua. Fitzell (2022) korostaa, etta tarvitaan tietoa,
jotta neurodiversiteettisen tyontekijan olisi helpompi ilmaista tarpeitaan ja olla oma itsensa ilman pelkoa

leimautumisesta.

Esihenkilo on avainroolissa

Juvakka (2024) korostaa esihenkilon roolin merkitysta neurodiversiteettisen tytntekijan tukemisessa.
Monimuotoisen tydyhteison hyvassa johtamisessa on keskeista psykologisesti turvallinen tyoilmapiiri.
Johtotehtavissa toimivan olisikin tunnistettava ne seikat, miten han kykenee tukemaan neurodiversiteetin
tyontekijan vahvuuksia ja toimintakykya ja hanen sopeutumistaan tydyhteisé6n. Han (mt.) nostaa esiin
muutamia konkreettisia keinoja, joiden avulla esihenkild voi lisaté neurokirjon henkildiden tyéssa
onnistumisen mahdollisuuksia. Toki naméa samat asiat toimivat myos muille tydntekijdille turvallisen

tydyhteison rakennuspalikoina. Keinoja on esitetty kuviossa 1.
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Kuvio 1. Konkreettisia keinoja esihenkildlle neurodiversiteetin tukemisessa (mukaillen Juvakka, 2024).

Juvakan (2024) mukaan esihenkilon on tarkeaéa keskittya tyéntekijan vahvuuksiin. Asenne, etté jokainen —
my0s esihenkilo itse — tekee virheitd, edesauttaa todennakoisesti tyontekijaa kokemaan psykologista

turvallisuutta.

Juvakka (2024) jatkaa, ettd usein henkild, jolla on haasteita, tarvitsee aikaa muutoksiin sopeutumiseen.
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Esihenkilén onkin tarkedd ennakoida ja ilmoittaa muutoksista ajoissa. Lisaksi viestinnan tulisi olla selkeaa ja
suoraa. Neurodiversiteettinen henkilo ei useinkaan tunnista asioiden piilomerkityksia eika osaa
todennéakoisesti lukea rivien valista.

Aistitarpeet voivat olla erilaisia, toteaa Juvakka (mt.). TyOpisteissa pitaisi olla mahdollisuus valita tarvittaessa
rauhallinen paikka. Lisaksi huomion kiinnittdminen selkeisiin ohjeisiin on tarkedd. Myts Hagnas ym. (2024)
huomauttavat, ettéa neurodiversiteettiin liittyviin haasteisiin ja vahvuuksiin olisi hyva kiinnittad huomiota, jotta
esihenkild kykenisi johtamaan tyéymparistda siten, ettd myds neurodiversiteettinen tydntekija kykenisi
iimaisemaan eritystarpeensa tyéymparistoon liittyen. Stereotypiat ovat yleensa haitallisia, ja ne vinouttavat

paatdksentekoa usein myos tiedostamatta, ellei niité tunnista.

Neurodiversiteetin huomioiminen
rekrytointiprosessissa

Austin & Pisano (2017) toteavat, etta erityisesti suurissa yrityksissa HR-prosesseja kehitetdan siten, ettéa
organisaatiossa olisi mahdollisimman laaja osaaminen. Rekrytointiprosessissa on kriittista tarkastella, onko se
tasa-arvoinen myds neurodiversiteettisia ihmisia kohtaan. Rollnik-Sadowska ja Grabinska (2024)
huomauttavat, ettd ymmarryksen ja tuen puute tydpaikoilla voi johtaa neurodiversiteettisen tydvoiman
tyottomyyteen. Siksi on tarkeda, ettd neurodiversiteettinen monimuotoisuus otetaan huomioon jo
rekrytointiprosessissa.

Esimerkkind Austin & Pisano (2017) nostavat esiin autistisen tyonhakijan, joka voi hakemuksen perusteella
olla juuri oikeanlainen tyontekija, mutta haastattelutilanne voi olla téllaiselle henkil6lle todella haastava.
Haasteeksi voi muodostua esimerkiksi katsekontakti haastattelijaan. Fitzell (2022) toteaakin, etta
haastatteluprosesseja tulisi mukauttaa, jotta niissd huomioitaisiin myds tyonhakijoiden eritystarpeet, jotta
heilla olisi mahdollisuus nayttdd osaamisensa ja kyvykkyytensa tehtavaan.

Grongvist (2023) tiivistaa, etté neurodiversiteetin huomioiminen rekrytointiprosessissa on tarkeaa, jotta
tyopaikoissa voitaisiin hyddyntdd monipuolista osaamista ja erilaisia ajattelutapoja. Kuten jo edelld on todettu,
myo6s Grongvist nostaa esiin, etté rekrytointitiimin tulisi ymmartaa, etté perinteiset haastattelumenetelmat
eivat valttamatta tuo esiin kaikkien muidenkaan hakijoiden vahvuuksia luotettavalla tavalla. Han (mt.) jatkaa,
ettd neurodiversiteettiset tydnhakijat voivat erottua edukseen esimerkiksi sosiaalisissa tilanteissa tai osoittaa
poikkeuksellista luovuutta ja analyyttista ajattelua, vaikka itsensa ilmaiseminen haastatteluissa ei aina
olisikaan helppoa. Esimerkiksi kdytannén tehtavat, projektit tai kirjalliset testit voivat auttaa tunnistamaan
neurodiversiteettisen hakijan todellisen potentiaalin haastattelua paremmin.

Neurodiversiteetin huomioiminen voi parhaimmillaan johtaa innovatiivisempaan ja tehokkaampaan
tydymparistoon, kun erilaisten ajattelijoiden vahvuudet paasevat esiin. Toki se vaatii selvasti suurempaa
rohkeutta ja avarakatseisuutta myods rekrytoivan yrityksen johdolta seka kyvykkyytta johtaa monimuotoista

tiimia.

Tama artikkeli perustuu Josefina Palomaen AMK-opinnaytetython, joka on luettavissa kokonaisuudessaan
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