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Neuromoninaisuuteen on viime vuosina kiinnitetty huomioita niin oppilaitoksissa, kuin tyo-
yhteisoissdkin. Neuromoninaisuuden huomioiminen parantaa ty0yhteison toimivuutta ja luo
psykologisesti turvallisen ja tasa-arvoisen seké inklusiivisen tyOpaikan kaikille. Tietoa neu-
romoninaisuudesta tulee lisété, jotta moninaisuuden johtaminen toteutuu, ja esihenkildille
taataan parhaat mahdolliset valmiudet tukea kaikkia tyontekijoitd ja huomioida yksilollisid
tarpeita. OpinndytetyOn tavoitteena oli luoda esihenkildille toimintamalli neuromoninaisuu-
den tukemiseen. Ty0ni tilaajana toimi koulutus- ja urapalveluita tarjoava Rastor-instituutti.

Opinndytetyon tietoperusta rakentui kirjallisuuteen, artikkeleihin, aikaisemmin julkaistuihin
opinndytetoihin seka julkaisuihin ja tutkimuksiin, jotka kisittelevit neuromoninaisuutta, esi-
henkil6ty6td, moninaisuuden johtamista ja tydeldmén kehittdmista.

Opinndytetydssi sovellettiin konstruktiivista tutkimusotetta ja hyddynnettiin palvelumuotoi-
lussa kéytettyd tuplatimanttimallia soveltuvin osin. Kehittimismenetelmina ja aineiston ke-
ruussa kaytettiin kyselyd, osallistavaa yhteiskehittdmista tyopajoissa sekd kokemusasiantun-
tijan hyddyntdmistd. Tutkimuskysymyksien ja osallistavien tyGpajojen avulla selvitettiin,
minkélaista ymmaérrystd neuromoninaisuudesta esihenkilotydssi tarvitaan, ja mikd merkitys
yhteiskehittdmiselléd on tietoisuuden kasvattamisessa.

Tdhén tutkimukselliseen kehittdmistyohon kerétty aineisto sekd opinndytetyon tulokset vah-
vistivat tilaajalle tietoa siitd, ettd tulevaisuuden tydeldma voi tarjota vield kdyttimattomia
mahdollisuuksia neuromoninaisuuden huomioimiselle ja hyddyntdmiselle. Tamé edellyttaa
kuitenkin tietoisuuden lisddmistd ja avoimuutta moninaisuuden tuomille mahdollisuuksille
sekd uusille asenteille ja ndkokulmille.

Opinndytetyon tuloksena syntyi yhteiskehittdmisen ja kokemusasiantuntijuuden avulla toi-
mintamalli, joka toimii esihenkil6iden tukena johtamisty9ssd ja moninaisuuden huomioimi-
sessa. Tyon laajempi merkitys on sen sovellettavuus monille eri aloille. Moninaisuuden huo-
mioiminen johtamisessa ei rajoitu tiettyyn toimialaan, vaan rikastuttaa tydyhteisdja kaikilla
sektoreilla. Neuromoninaisuus on tydeldméssd merkittivd voimavara, jos sen hyddyntdmi-
seen ja tukemiseen panostetaan tietoisesti esihenkilotyossa.

Asiasanat: neuromoninaisuus, moninaisuuden johtaminen, yhteiskehittiminen, kokemusasi-
antuntijuus, yhdenvertaisuus
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In recent years, attention has been paid to neurodiversity both in educational institutions and
in workplaces. Considering neurodiversity improves the functionality of the work commu-
nity and creates a psychologically safe, equal, and inclusive workplace for everyone. Increas-
ing knowledge about neurodiversity is essential to enable diversity management and to en-
sure that supervisors have the best possible capabilities to support all employees and consider
individual needs. The aim of this thesis was to create a model for supervisors to support
neurodiversity. The commissioner of my work was Rastor-instituutti, which provides educa-
tion and career services.

The theoretical basis of the thesis was built on literature, articles, previously published theses,
as well as publications and studies that address neurodiversity, supervisory work, diversity
management, and the development of working life.

The thesis applied a constructive research approach and utilized the double diamond model
used in service design where applicable. The development methods and data collection in-
cluded a survey, participatory co-development workshops, and the use of an expert by expe-
rience. Through research questions and participatory workshops, the understanding of neu-
rodiversity needed in supervisory work and the significance of co-development in raising
awareness were explored.

The data collected for this research development work and the results of the thesis confirmed
to the commissioner that the future working life can offer untapped opportunities for consid-
ering and utilizing neurodiversity. However, this requires increasing awareness and openness
to the possibilities brought by diversity, as well as new attitudes and perspectives.

As a result of the thesis, a model was created through co-development and the expertise of
experience, which supports supervisors in their leadership work and in considering diversity.
The broader significance of the work lies in its applicability to various fields. Considering
diversity in leadership is not limited to a specific sector but enriches work communities
across all sectors. Neurodiversity is a significant resource in working life if its utilization and
support are consciously invested in supervisory work.

Keywords: neurodiversity, diversity management, co-development, experience expertise,
equality
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1 JOHDANTO

Tydeldméd muuttuu nopeasti, ja uutisotsikoissa vilahtavat toistuvasti organisaatioiden muutos-
neuvottelut sekd nopealla tahdilla kasvava ty6ttdmyys Suomessa. Kilpailu tydpaikoista on ko-
vaa ja néissi kilpailutilanteissa ihmisten erilaisuus tulee nékyviksi tydhakemuksien viidakossa
sekd tyohaastattelutilanteissa. Miten 2020-luvun tydeldmaéssa otetaan huomioon erilaiset tavat
ajatella, oppia ja tehdd ty6ta ja mihin kaikkeen se vaikuttaa? Mink&lainen toimintamalli tulisi
esihenkil6illd olla kdytossadn johtamistyonsé tueksi, jotta he voivat tehokkaasti johtaa moni-
naisia tiimejé ja tukea tyOntekijoiden erilaisia tarpeita? Opinndytetydsséni etsitddn vastauksia
niihin kysymyksiin ja selvitetddn, miten tydyhteisot voivat kehittdd kdytantdjdan erilaisuutta ja

neuromoninaisuutta tukeviksi esihenkiléiden avulla.

Neuromoninaisuus on yksi viime vuosina esilld ollut hyddyntdméton ndkokulma tydeldmaissa.
Neuromoninaisuudesta kdytetdin myos termejd neurodiversiteetti tai neuroepityypillisyys.
Nailla termeilld tarkoitetaan aivojen luonnollista erilaisuutta. Jokainen meistd ihmisistd sijoit-
tuu johonkin kohtaan neuromoninaisuuden janalle ja tdhin perustuen on tirkeédd, ettd ymmaér-
rdmme erilaiset vahvuutemme riippumatta aivojemme erilaisista ominaisuuksista. (Tuukkanen
2024.) Termien kéytto vaihtelee eri kirjoituksissa ja usein nikee myos kéytettdvan lyhennetti
nepsy. Kattotermind neuromoninaisuuden alle kuuluvat muun muassa yleisimmét neuromoni-
naisuuden muodot kuten ADHD, oppimisvaikeudet ja autismikirjo (neurovahvistavasanasto,

2024) ja ndiden teemojen pariin johdattaa tutkimuksellinen kehittamistyoni.

Tydyhteisdjen moninaisuuden lisddntyminen tuo haasteita kaikille, silld jokaisen tyontekijdn on
opittava arvostamaan ja kunnioittamaan niin toisiaan kuin itsedénkin tydyhteisdissd (Collian-
der, Ruoppila & Hirkonen 2009, 15). Moninaisuutta tukevaa tydyhteisod ei rakenneta hetkessa,
vaan se vaatii toimenpiteitd paitsi tyontekijoiltd, niin myds johdon tasolta. Miten moninaisuu-
teen suhtaudutaan ja milla tavoin sitd osataan oikein hyddyntédé organisaatioissa, on ratkaisevaa
tyoyhteison kannalta (Colliander ym. 2009, 15). Kirsti Kehusmaa (2023, 186—187) korostaa
voimavarandkokulmaa, kun puhutaan monimuotoisuuden hyddyntdmisestd. Voimavara- ja
vahvuusajattelu kulkevat mukana kaikessa toiminnassa, niin my0s moninaisuusteeman koh-

dalla.

Neuromoninaisuuden ymmarrystd tyOyhteisossd ja esihenkilotydssd voidaan vahvistaa tiedon

lisdksi osallistavalla toiminnalla. Osallistavalla toiminnalla vahvistetaan yhteisollisyytté ja luo-
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daan jokaiselle mahdollisuus olla mukana. Y1haalta toteutetut johdon toimesta luodut toimen-
piteet eivét riitd, vaan edellytetddn tydyhteison kokonaisvaltaista osallistumista (Colliander ym.
2009, 16). Osallistamalla tyontekijoité ja luomalla osallistavaa tyokulttuuria vahvistetaan myos
tyotekijoiden sitoutumista. Esihenkildiden sitouttaminen opinndytetyohoni on tarkeés, sillé hei-
din ymmaérryksensd ja toimintansa johtamistydssd vaikuttavat suoraan tydyhteison kykyyn

omaksua neuromoninaisuutta huomioivia kaytantoja.
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2 TAUSTA, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

2.1 Opinnaytetyon tausta

Kiinnostukseni opinndytetyon aiheeseen kumpuaa sekd henkilokohtaisista kokemuksistani etté
ammatillisesta taustastani. Olen toiminut ldhes kymmenen vuotta erityisen tuen asiantuntijana
aikuisopiskelijoiden kanssa ja tarkastellut neuromoninaisuutta opiskelijan ndkokulmasta. Tyoni
keskitssd opiskelun tukemisen lisdksi on myos auttaa opiskelijoita tunnistamaan ja hyddynta-
méédn omia vahvuuksiaan sekd vahvistamaan heiddn itsetuntoaan. Yhteiskunnassamme erityi-
sesti oppimisen vaikeudet mielletddn edelleen hyvin pitkilti liittyvén lapsuuteen ja nuoruuteen
sekd opiskeluun, mutta ajatellaan, ettd ne loppuvat, kun tydsopimus allekirjoitetaan. Tyonanta-
jien olisi tdrkedd tiedostaa oppimisvaikeuksien esiintyvyys aikuiseliméssd ja ymmartdd, etta
kaikki ihmiset oppivat eri tavoin (Niemeld 2023, 38). Oppimisvaikeudet ovat osa neuromoni-

naisuutta ja vaikuttavat olennaisesti myds tyon tekemiseen ja tydssd oppimiseen.

Ihmisten erilaisuus on tullut esiin myds johtamiskeskusteluissa, rajoittuen 1dhinna sukupuoli-
ja kulttuurindkdkulmiin sekd viime vuosina esiin nostettuun ikdjohtamiseen (Ajanko 2016, 19).
Erilaisuuteen liittyy ennakkoluuloja, oletuksia ja asenteita. Aiheen tarkastelu edellyttdd tietoon
perustuvaa ymmarrystd. OpinndytetyOssini kdytdn termid moninaisuus erilaisuuden tai moni-
muotoisuuden sijaan, silld termi korostaa paremmin yhteisdjen rikastumista vahvuuksien kautta
eikd niinkédn erillisyytta tai poikkeavuutta. Moninaisuus siséltda taitojen ja tietojen liséksi né-
kokulmia, eliminkokemusta, asiantuntijuutta, ja siind korostuu ymmaérrys yhteisdjen ja yksi-
l6iden ominaisuuksista, eroista ja myos yhteisollisyydestd. (Lappalainen & Auno 2015, 96.)
Kasittelen opinndytetyoni alaluvussa 3.3 vield tarkemmin sanojen erilaisuus, moninaisuus ja
monimuotoisuus vilisid merkityseroja. Kun erilaisuusajattelua halutaan edistdd, niin tarvitaan

uusia tapoja ilmaista asioita ja sanoilla on tdssi vahva merkitys (Ajanko 2016, 20).

OpinndytetyOssdni tarkastelen neuromoninaisuutta esihenkilotyon ndkokulmasta. Etsin vas-
tauksia sithen, millaisia tukimuotoja esihenkil6t tarvitsevat oman johtamistyonsé tueksi, jotta
he pystyvit johtamaan moninaisia tiimejd. Keskeinen avain menestykseen on moninaisuuden
johtaminen, jossa eri nikokulmia yhdistellen ja yhteistydssd muiden kanssa toimien saadaan
hyvinvointia, tulosta ja mielekis ty0 kaikille (Ajanko 2016, 9). Taito johtaa moninaisia ihmisid
el synny itsestdéin, vaan sitd varten tarvitaan organisaatiossa tietoa ja tyotd tukevia toimintamal-

leja.
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2.2 Tilaajan esittely

Tamain opinnédytetyon tilaajana toimii valtakunnallinen tydeldméan uudistaja Rastor-instituutti.
Toimin itse Rastor-instituutissa erityisen tuen palvelutiimissd. Rastor-instituutti tarjoaa yksi-
16ille ja yrityksille osaamisen kehittimisen ohjelmia, tyollistimis- ja urapalveluita, tydeldmé-
1ahtoisid kursseja, koulutusohjelmia ja valmennusta uran eri vaiheisiin. Rastor-instituutti toimii
my06s oppisopimuskouluttajana sekd Opetushallituksen virallisten ammatillisten tutkintojen jar-
jestdjand. (Rastor-instituutti 2025.) Rastor-instituutin toimipisteet sijaitsevat Helsingissd, Tu-
russa, Tampereella, Kuopiossa, Oulussa ja Vaasassa. Rastor-instituutti tyollistdd noin 150 hen-

kiloa.

Kehittdmistarve tdhin opinniytetyohon ldhtee suoraan tyOyhteisostd. Menestyva tydyhteiso tar-
vitsee hyvinvoivat tyontekijit, ja hyvinvointia vahvistetaan moninaisuutta tukevalla ja arvosta-
valla esihenkil6tyolld. Kehusmaan (2023, 72—73) kirjassa korostetaan, ettéd tukea antava tydyh-
teis®, mieluinen tyd ja reilu johtaminen muodostavat hyvinvoivan ja tuottavan tydyhteison.
Viime vuosina Rastor-instituutin ohjaushenkilokuntaa on koulutettu moninaisuuden tukemi-
seen ja vahvistamiseen liittyen erilaisten valmennuksien avulla. Tietoa jaetaan organisaation
sisdlld aktiivisesti viikoittain viestintdkanavassa. Rastor-instituutin pddasiallinen sisdinen vies-
tintdkanava on Microsoftin Teams, johon olen itse muutamia vuosia sitten rakentanut erilainen
oppijuus -kanavan. Titd kanavaa seuraa noin puolet Rastor-instituutin henkilokunnasta. Kana-
valla késitellddn asioita neuromoninaisuuteen liittyen, ja jaetaan tietoa tapahtumista seké tarjo-

taan kaikille tyontekijoille vinkkejd sujuvampaan tydntekoon.

Pelkka tieto ei kuitenkaan riitd, vaan tulee olla taitoa tiedon kéyttdmiseksi. Kun lisidmme tietoa
neuromoninaisuudesta, pystymme ymmartdméain erilaisia ithmisid paremmin. Opiskelijaraja-
pinnassa tydskennellessé tulisi myds muistaa, ettd myds Rastor-instituutin tyontekijét ovat jo-
kainen erilaisia. Tydeldmépuheissa oppimisen vaikeudet eivit saa usein roolia, vaikka tutki-

muksien mukaan joka viidennelld aikuisella néitd pulmia esiintyy (Niemeld 2023, 28).

2.3 Opinnadytetyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tavoitteena on kehittdd johtamisty6td neuromoninaisuutta tukevaksi ja edistda
tatd kautta inklusiivisen tyOyhteison rakentamista. Esihenkilotyon tueksi tuotetaan toiminta-
malli, ja tim& malli tulee toimimaan arvokkaana pohjana avoimelle ja inklusiivisemmalle tyo-

yhteisolle, jossa jokaisen tyontekijdn tarpeet huomioidaan ja jossa heilld on mahdollisuus saada
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tarvittavaa tukea tyohonsa. Inklusiivisuudessa on kyse mukaan ottavasta ja osallistavasta, yh-
denvertaisesta ja syrjimittoméstd toimintavasta (Bergbom, Yli-Kaitala & Toivanen 2022).
Osallisuuden, ymmairryksen ja hyviksynnén kuuluminen organisaation perusperiaatteisiin pitai
huolta siité, ettd tyontekijit ovat onnellisimpia, tuottavampia, sitoutuneita ja myonteisesti tyo-

honsa suhtautuneita tyontekijoitd (Honeybourne 2019, 28).

OpinndytetyOni antaa tilaajalle tietoa siitd, miten yhteisesti kehittdmailld voidaan lisdtd ymmar-
rystd neuromoninaisuudesta, ja miten ymmarryksen kautta saatua tietoa hyddynnetdédn esihen-
kilotydssd. Opinndytetyon tutkimusote on konstruktiivinen tutkimus, jossa yhteiskehittimisen
ja kokemusasiantuntijan ndkokulmien avulla kehitetddn esihenkildille suunnattu toimintamalli
neuromoninaisuuden huomioimiseen ja tukemiseen tydyhteisdssi. Tutkimuksessa tarkastellaan
esihenkil6tyon roolia seké sitd, miten jo pienillda muutoksilla voidaan edistdd yhdenvertaisuutta

ja hyodyntéd yksilon potentiaalia kokonaisvaltaisesti.

Tutkimuksellisen kehittdmistyon tarkoitus on avata laajempaa ndkdkulmaa sithen, mika merki-
tys esihenkil6ty6lla on erilaisuutta arvostavan tydyhteison rakentumiselle. Tutkimusaineisto ra-
kentuu anonyymista kyselystd esihenkiléille ja jatkuu yhteiskehittdmisen kautta tuotettavaan
dokumentaatioon, jota tdydentdd kokemusasiantuntija kdytdnnon nikemyksilld ja kokemuk-
silla. Tutkimuksellisen kehittimistyon tilaaja Rastor-instituutti toimii opiskelijarajapinnassa,
jolloin asioita tarkastellaan asiakkaista eli opiskelijoista késin. Opinndytetyd suuntaa tilaajaor-
ganisaation esihenkildiden katsetta neuromoninaisista opiskelijoista neuromoninaisiin tyoteki-

jOihin tyoyhteison sisall.

Aihe on merkityksellinen ja ajankohtainen paitsi tydeldmén, niin myos tutkimuksellisen kehit-
tdmistyon tekijdn kannalta. Ammatillinen kehittyminen, sitoutuminen tydyhteiséon seka yh-
teiskehittdmisen tuoma mahdollisuus on ainutlaatuinen tilaisuus sitoa yhteen taitoja ja amma-
tillista osaamista. Opinndytetydssé tuotettavan toimintamallin huomioiminen osana organisaa-
tion esihenkiloty6td antaa mahdollisuuden luoda vahvan perustan moninaisuuden huomioimi-
selle, tukien samalla organisaation pitkdjadnteistd menestysti ja kilpailukykya. Tutkimukselli-
nen kehittdmisty 1dhestyy neuromoninaisuutta tyoelaméldhtoisesti, yhdistden sekd asiantunti-

juutta ettéd osallistavaa toimintaa kehitettdvan toimintamallin rakentamisessa.

Opinndytetyoni tutkimuskysymykset koostuvat yhdestd padkysymyksestd ja kahdesta alakysy-

myksestd. Alakysymykset mahdollistavat syventymisen aiheeseen menetelmindkokulmasta ja
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ohjaavat samalla toimintamallin kehittimiseen ja osallistavaan toimintaan ja lopulta mallin vie-
miseen osaksi organisaation johtamiskéytdnt6ja. Taustalla tutkimuskysymyksissé vaikuttaa yh-
teiskunnallinen nékokulma, mutta timén ndkokulman laajuuden takia aihetta ldhestytddn vain

rajatusti tasséd tutkimuksellisessa kehittdmistydssa.

Péadkysymys: Minkélainen toimintamalli tukee esihenkilditd neuromoninaisuuden huomioimi-

sessa arjen johtamisty0ssi?
Alakysymykset:

e Miten yhteiskehittdmistd voidaan hyodyntéé esihenkil6ty6td tukevan toimintamallin ra-

kentamisessa?

e Millainen rooli kokemusasiantuntijuudella voi olla toimintamallin kehittdmisessi?

Tutkimuskysymyksii ldhestytdén konstruktiivisen tutkimusotteen kautta, jossa yhdistetéén teo-
reettista ymmarrystd ja kiytdnnon kehittdmistd. Konstruktiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen
tekijd, eli tutkija, on osallistujana tuotettavan tyokalun kehittdmiseen, ja tuotoksena syntyy laa-
jemminkin hyodynnettivd ja hyodyllisyyttd arvioitava tuote tai menetelmd (Puusa & Juuti
2011, 283). OpinndytetyOssdni tuotetaan toimintamalli, jonka kéyttoonotto tukee esihenkiloi-
den valmiuksia kohdata ja huomioida neuromoninaisuutta tyoyhteisdssd. Tamé konstruktiivi-
nen tutkimusasetelma varmistaa, ettd tyo etenee systemaattisesti ja vastaa asetettuihin kysy-
myksiin. Tulokset eivit ainoastaan kuvaa nykytilannetta, vaan tarjoavat kehittimisnakokulman

ja konkreettisia ratkaisuja neuromoninaisuuden johtamisen tueksi myds tulevaisuudessa.
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3 TIETOPERUSTA

Opinndytetyoni tietoperusta kytkeytyy tyoelamin kontekstin ndkdkulmasta neuromoninaisuu-
teen, moninaisuuden johtamiseen, osallistavaan yhteiskehittimiseen, kokemusasiantuntijuu-
teen ja sen hyodyntdmiseen tutkimuksellisessa kehittimistyOssad sekéd psykologiseen turvalli-
suuteen. Oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus kulkevat opinndytetydssdni mukana alusta
loppuun asti. Tyoyhteison moninaisuus seké organisaatiokulttuuri, arvot ja asenteet luovat télle

opinndytetydlle teoreettista tietoperustaa.

Tutkimuksellisen kehittdmistyon aiheen rajaaminen on tirkeé osa prosessia, ja tdimé tulee huo-
mioida my0s tietoperustaa kasatessa. Tarkedd on kirkastaa ajatusta siitd, mitéd kerétyllad aineis-
tolla haluaa osoittaa ja tietdd (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 81). Opinnéytetyoni kohdis-
tuu tydeldmain ja tdhén perustuen on tirkedi rajata aihe teemoihin, jotka ovat merkityksellisid
ja ajankohtaisia tydeldmaissd. Yhdenvertaisuus ja oikeudenmukaisuus ovat puolestaan perusar-
voja, jotka tukevat myoOs neuromoninaisuutta, moninaisuuden johtamista, osallistavaa yhteis-
kehittdmisti ja psykologisen turvallisuuden toteutumista tyOyhteisossd. Tyon tilaajan painotus
esihenkilotyon kehittimiseen rajaa aihetta, mutta huomioitavaa, ettd esihenkilotyon kehittdmi-
nen vaikuttaa kuitenkin koko tydyhteison toimintaan ja kehittymiseen. Kaikki edelld mainitut
teemat tukevat toisiaan muodostaen eheén kokonaisuuden. Tdmén kokonaisuuden perusteella
luodaan kehittimistyolle teoreettinen pohja, ja perustellaan, miten moninaisuus ja hyvinvointi

linkittyvit toisiinsa sekd miten niitd voidaan edistdd tyOoyhteisossa.

Opinndytetyoni tietoperustan rakentamiseen kaytén kirjallisuutta, artikkeleita, aikaisemmin jul-
kaistuja opinndytetoitd sekd julkaisuja ja tutkimuksia, jotka késittelevdt neuromoninaisuutta,
esihenkilotyotd, moninaisuuden johtamista ja tydeldmén kehittdmistd. Hyddynndn myds sosi-
aalipsykologista, organisaatiotutkimuksen ja pedagogiikan kirjallisuutta. Opinndytetyon kir-
joittamisprosessin aikana olen kuunnellut lukuisia podcasteja ja selannut ajankohtaisia artikke-
leita aiheeseen liittyen, ja hyodynnén niitd myds tietoperustan rakentamisen pohjana ja yhteis-

kehittdimisen tukena. Saamani formaalin tiedon avulla jasentelen tutkimaani tietoa.

Omaan tyokokemukseeni perustuva hiljainen tieto on myds osa tietoperustaani, vaikkakin sen
kdyttaminen on haasteellista. Hiljaista tietoa on vaikea pukea sanoiksi tai dokumentoida eks-
plisiittisesti. Toiminnassa vaikuttavat ja ndkyvit, kokemuksien kautta karttunut tieto, johon yh-
distyy uskomukset ja kasitykset ovat hiljaista tietoa (Nuutinen 2008, 232). Eksplisiittisyys puo-

lestaan tarkoittaa sitd, ettd tieto voidaan havainnollistaa kuvin, piirustuksin ja/tai kirjoittaa auki
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sanoin ja lausein (Kyrd & Uusitalo & Dahlqvist 2020). Tietoperustaan kuuluvat myds lait ja
sdadadokset, kuten Yhdenvertaisuuslaki 135/2014 ja Tyosopimuslaki 55/2001. Nama lait ovat
olennainen osa, kun puhutaan moninaisuudesta, ja viittaan tidssd kohden yhdenvertaisuuteen ja

tasa-arvoisen kohteluun.

Oppimisvaikeuksista ja neuromoninaisuudesta 10ytyy paljon tietoa useista eri lahteistd. Tyoela-
méindkokulma on vield suhteellisen uusi, ja konkreettisien toimien vaikutuksesta tydeldméain
saatavaa tutkimustietoa on vield vihén saatavilla. Késittelen myos moninaisuuden johtamista,
ja sivuan lyhyesti itsetuntemusta johtamistydssé. Jos esihenkild ei kykene nidkemddn itsensd
ulkopuolelle, tarkoittaa se sitd, ettei hin tunne itsedin (Ajanko 2016, 156). Kun ei tunne itsedén,
niin miten voi toimia toisinlaisia ajattelu- ja tyoskentelytapoja ymmartévana esihenkiloni, jossa

korostuu vield vahvuusajattelun merkitys.

3.1 Neuromoninaisuus

Maailma on suuressa murroksessa, ja niin ovat osaamisen kehittdmiseen keskittyvit oppilaitok-
setkin. [lmastonmuutos, geopolitiikka, tekodly, yrityksien muuttuvat toimintaympéristot luovat
ulkoiset paineet toiminnalle. Koulutusmaailmassa olemme havainneet jo viime vuosien ajan
muutokset opiskelijoiden taidoissa ja oppimiseen liittyvissd haasteissa. Tilastokeskuksen
vuonna 2023 teettimédn tutkimuksen mukaan peruskoulussa tehostettua tukea tai erityistd tukea
annettiin joka neljannelle oppilaalle, ja sama suunta ndkyy myds yliopistoissa (Tilastokeskus
2024). Tadma kehityssuunta on néhtdvissd myds aikuisvéestossd niin ammatillisessa koulutuk-
sessa, kuin korkeakouluissakin, joissa erilaisia oppimiseen liittyvid tukimuotoja ja opiskeluun
liittyvid jarjestelyitd tehddén entistd enemmén. Tarve mukautetuille toimille oppimiseen liittyen
jatkuu 1dpi perusopetuksen aina tyoelamiin asti. Miten oppimisen haasteet ja erilaiset tydjar-
jestelyt ovat yhteydessd neuromoninaisuuteen, ja mistd neuromoninaisuudessa on oikein kyse?
Neuromoninaisuus, neurodiversiteetti, neuroepétyypillisyys ja neurokirjo. Mitd ne ovat, ja mitd
ne tarkoittavat tydeldmén kontekstissa. Avaan seuraavaksi ndma termit selkeyttimaan késittei-

den vilisid suhteita ja kdytt6d opinndytetyOssini.

Neuromoninaisuus ja neurodiversiteetti tarkoittavat samaa asiaa. Johdannossa avasin termié
neuromoninaisuus, ja kerroin sen liittyvin aivojen erilaisuuteen. Judy Singer loi termin neuro-
diversiteetti 1990-luvulla, joka tarkoittaa suoraan neurologista monimuotoisuutta. Tdma neuro-
loginen sana viittaa siihen, ettd ihmisten aivojen toiminta on yksilollistd ja se vaihtelee. Ajatte-

lutapamme, tapamme késitelld tietoa, oppimistapamme ja tapamme olla vuorovaikutuksessa
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muiden kanssa ovat moninaisia. Singerin luoma termi oli alun perin kiytdssd kuvaamaan autis-
mikirjoa, mutta laajeni mySéhemmin kattamaan kaiken neurologisen moninaisuuden. (Ho-
neybourne 2024, 15, 19.) Myo6s neurokirjo sanaa kiytetddn myds kuvaamaan neuromoninai-
suutta. Niskanen ja Jussila (2024, 11) puhuvat neurokirjon oireista diagnoosien yhteydessi

kayttden myos sanaa neuropsykiatriset héiriot.

Neurotyypillinen on henkild, jonka kéyttdytyminen, ajattelutapa ja vuorovaikutustyyli vastaa-
vat kulttuurimme yleisid normeja ja odotuksia. Neuroepatyypillisiin verrattuna neurotyypilliset
ovat etuoikeutetussa asemassa, jos ajatellaan neuronormatiivista yhteiskuntaa. (Neurovahvis-
tava sanasto 2024.) TyOympéristot ja toimintamallit ja tyokulttuuri rakentuvat edelleen 2020-
luvulla neurotyypillisten mukaan. Johtajien ajattelumallit ohjaavat toimimaan valtavirran mu-
kaisesti jittden neuroepityypilliset usein omaan lokeroon. Téssd korostuu neuronormatiivinen
ajattelu, jonka mukaan neuroepityypillisten tavat ovat virheellisié ja ihannointi painottuu neu-
rotyypillisten toimintaan (Neurovahvistavasanasto 2024). Neurotyypillisid ihmisid on noin 80
% suomalaisista, joten noin 20 % on neuroepétyypillisid (Codeo 2023b, 11:20-11:25). On kyse
merkittdvistd ryhmaésté ja siksi on tdrkedd ymmartdi neuromoninaisuuden kokonaisuus ja mita

kaikkea se pitdd sisdlladn.

On tutkittu, ettd tuohon edelld mainittuun 20 % kuuluu joukko ihmisid, joilla ei ole virallista
diagnoosia. Puhutaan, etti heilld on neurokognitiivisia erityisominaisuuksia. Mitd nima erityis-
ominaisuudet sitten voivat olla? Toiminnanohjauksen haasteet tai epatyypilliset piirteet voivat
ilmeté eri tavoin verrattuna neurotyypilliseen ihmiseen. Motivaatio suuntautuu eri asioihin, ais-
titiedon késittely poikkeaa ja kyky kisitelld asioita ja aistia niitd on erilainen. Kuormituksen
saitely voi olla haasteellista sekd tunteiden oppiminen ja kdsittely voi olla erilaista. Héped var-
jostaa usein neuroepatyypillisen elamii. (Niemeld 2023, 4-7.) Héapeda kasitellddn syvéllisem-

min alaluvussa 3.4.

Diagnoosit erityisesti ADHD:n osalta ovat kasvaneet, ja tdhin voi vaikuttaa monikin tekija.
Tutkimuksiin hakeudutaan yhd useammin ja oireet osataan tunnistaa nykyisin hyvin. (Helsingin
Sanomat 2025.) Marianna Stolbow (2024, 204-205) avaa diagnoosin késitettd kuvaamalla sité
sopimuksena, jossa oireita kuvataan ja yhdistelldén sitten sopivan nimen alle. Neuropsykiatri-
nen diagnoosi on kuitenkin siind médrin hankala diagnosoitava, koska jokainen on yksil6 ja
laboratoriokokeet eivit titd diagnoosia voi varmistaa. Diagnoosi voi tuoda helpotuksen, mutta

lilan voimakas painotus voi vééristda katsontakantaa. Téssd opinndytetyOsséd diagnoosikeskei-
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syydestd luovuttiin toimintamallin rakentamisen yhteydessd. Tarjotaan malli, joka tukee kaik-
kia ja hyodyttdd jokaista. ”Jos jokaisen on 10ydettdva itselleen diagnoosi tullakseen hyvéksy-
tyksi, ollaan mielesténi todella ikdvalld tielld ja suvaitsevaisuus vaikuttaa silloin kovin néden-

niiiseltd” (Stolbow 2024, 205).

Seuravaksi ldhden avaamaan neuromoninaisuuden sisdltod tarkemmin ja késittelen niitd osa-
alueita, jotka ovat olennaisia tdssd kehittimistyossd. Tamé opinndytetyd keskittyy erityisesti
neuromoninaisuuden osa-alueista oppimisen vaikeuksiin sekd tarkkaavuuden ja keskittymisen
haasteisiin ja nditd osa-alueita kdsitellddan syvallisemmin koko kehittimisprosessin aikana. Kir-
jaan kunkin osa-alueen vaikutuksia ja ilmenemisté tyoeldmassa tdssd luvussa yleiselld tasolla.
Kuvatessani lukivaikeuden sekd ADHD:n ilmentymid tydeldméssd viittaan myds anonyymin
kokemusasiantuntijan antamiin omakohtaisiin suullisiin kertomuksiin. Viittaukset on merkitty

tekstiin selkeésti. Kokemusasiantuntijan profiili on kuvattu alaluvussa 4.3.

ADHD eli attention deficit hyperactivity disorder (suomeksi aktiivisuuden ja tarkkaavuuden
hiirid) on tunnetuin ja yleisin esiintyvd, synnynndinen kehityksellinen neuropsykiatrinen héi-
ri0, joka ilmenee eri tavoin ihmisilla. Ydinoireita, joiden korostuneisuus vaihtelee, on kolme:
Impulsiivisuus, aktiivisuuden sédételyn vaikeus sekd tarkkaavuuden sdidtelyn vaikeus. ADD,
jossa edelld mainitut haasteet esiintyivét ilman ylivilkkautta, oli aiemmin oma diagnoosinsa.
Nykyisin kdytetddn oireita kuvailemaan ainoastaan ADHD:ta. (Niskanen & Jussila 2024, 16—
17.) Ydinoireiden avaaminen ja kuvaaminen on tirkedd, silld silloin ymmaérretddn paremmin
mistd ADHD:ssa on oikeastaan kyse. Niskanen ja Jussila (2024, 16) avaavat ndma ydinoireet
erittdin selkedsti ja kuvaavasti: Tarkkaavuuden sdételyn vaikeus nikyy muun muassa huolimat-
tomuutena, unohteluna sekd pitkdjénteisyyden puuttumisena. Aktiivisuuden sditely puolestaan
kertoo henkilon kulloisestakin tilasta. Eli joko yliaktiivisuus eli muun muassa levottomuus tai
sitten passiivinen olotila. Harvoin tulemme ajatelleeksi, ettd ADHD-ihminen voi olla myds
omiin oloihin vajonnut. Impulsiivisuus puolestaan voi ndkyé siind, ettd henkilon mielentilat
vaihtelevat, ristiriitoja esiintyy herkisti ihmissuhteissa ja paatoksid tehddén hetken mielijoh-

teesta.

Uppoutuminen syvisti johonkin tehtdvdin joko tydssé tai arkieldméssa on tyypillistda ADHD-
thmiselle. Ajantaju katoaa ja fokus tekemisesti siirtyy toisaalle. Puhutaan ylikeskittymisesta eli
hyperfokusoitumisesta, jolloin tartutaan johonkin epidolennaiseen ja jumiudutaan sithen. Koko-
naiskuva tekemisestd katoaa. Tamé hyperfokusoituminen on lyhytkestoista uppoamista ja eroaa

autistille tyypillisestd pitkdkestoisesta jonkin asian erityiskiinnostuksesta. (Niskanen & Jussila
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2024, 19.) Hyperfokusoitumisen lisdksi luovuus, out of the box -ajattelu, avoimuus, paineen-
sietokyky ja luontainen oppimisen halu voivat korostua ADHD-ihmiselld ty6eldmissé. Vastaa-
vasti taas muistiongelmat, kuormittuminen, ajanhallinnan haasteet, priorisointiongelmat seké
vaikeudet motivoitua epékiinnostaviin tyotehtdviin voivat aiheuttaa hankaluuksia tyon tekemi-
sessd. (Kokemusasiantuntija 2025.) Tédssd kohden on hyvé korostaa, ettd jokainen ihminen on
yksil6 ja neuromoninaisuus ndyttaytyy jokaisella eri tavoin. Kokemusasiantuntijan kertomukset

perustuvat ainoastaan hinen omiin kokemuksiinsa ja elaméénsa.

Tydeldmén nopeatahtisuus, jatkuvat muutokset, informaatiotulva ja tietotyd haastavat thmisié
ja jokaisella on jossain vaiheessa eldméé keskittymishaasteita. Kun oireet alkavat haitata sel-
visti elamad vahintdénkin kahdella osa-alueella, niin ADHD-diagnoosin saaminen voi tulla ky-
symykseen (Virta & Salakari 2018, 19). Koronapandemia 2020-luvulla kolminkertaisti aikuis-
ten ADHD-l4dkkeiden méadrin, ja vuonna 2022 43 000 aikuista sai ladkekorvauksia ADHD-
ladkkeisiin (Mikkonen 2023). Mahdollisen ylivilkkauden puuttuessa ei ADHD:ta ole aina ai-
kuisilla osattu epdilld ja toisaalta voi olla, ettdi ADHD alkaa vasta aikuiseldméssd vaikeuttaa
elamdd. My0Os oman lapsen myo6té, jolla todetaan ADHD, niin epdilyt itsed kohtaan alkavat

nousta pintaan. (Mikkonen 2023.)

Autismikirjo pitdd sisdlldén laajan kirjon oirekuvia, joista ydinoireita ovat rajoittuneet ja jous-
tamattomat kdytosmallit, kommunikaation ja sosiaalisen vuorovaikutuksen erityispiirteet seka
erityiset kiinnostuksen kohteet. Autismikirjo onkin kattotermi aiemmin erikseen eriteltyja oi-
reyhtymid. (Niskanen & Jussila 2024, 19.) Autistille johonkin asiaan paneutuminen tuottaa mie-
lihyvéd, ja asia saattaa muodostua ehkd hieman pakkomielteiseksi. Erityinen kiinnostuksen
kohde voi vaihtua eldmin aikana, ja sen tutkimiseen autisti kdyttdd paljon aikaa. (Niskanen &
Jussila 2024, 20.). Autismiskirjon henkil6lld rutiinit ja rituaalit ovat perustoimintatapoja, ma-
neereita esiintyy, erityiset mielenkiinnon kohteet ovat hyvin intensiivisid, tarve luoda sosiaali-
sia suhteita on muita vihdisempi ja vuorovaikuttamisessa esiintyy ongelmia muuan muassa pu-

hetavassa ja kielikuvien ymmaérryksessd (Savikuja & Puustjirvi 2022, 58-61).

Autismikirjo heréttdd tind pdivdnd yhd enemmain kiinnostusta, koska siitd puhutaan paljon
enemman kuin ennen. Valitettavasti vahvuudet jdévit laajan oirekuvailun varjoon, vaikka juuri
ne tuovat ainutlaatuisia ndkokulmia ja innovatiivisia ratkaisuja eri aloille. Psykologian ammat-
tilaisilla tietdmys autismikirjosta voi olla védhiistd ja tutkimukset erityisesti ikdthmisten autis-

mikirjoista edelleen védhiiset (Moisio 2023). Tdméd vahvistaa kisitysti siitd, ettd tydeldmassa
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tarvitaan entistd enemman tietoa neuromoninaisuudesta. “Téarkedd on my0s muistaa, ettd kir-

jolla ollaan kaiken ik&4” (Moisio 2023).

Autismikirjosta on keskusteltu niin lehdissd, podcasteissa kuten televisiosarjoissakin viime
vuosina paljon. Cheyenne Jarvisen opinnaytetyo (2024) kisittelee kattavasti autismia ja hédnen
opinndytetydnsid tuotoksena syntyi opas valmennus- ja ohjaustyotd tekeville, kun asiakkaana
on autisti. Jarvisen (2024) opinndytety6td hyddynsin yhteiskehittimisen tydpajoissa ottaen
sieltd kaytdnnon vinkkeja esihenkildille rakennettavaan toimintamalliin. Tydntekijana autismi-
kirjon henkild on usein hyva tyotehtévissd, joissa vaaditaan tarkkuutta ja yksityiskohtien huo-

mioimista, ja heiddn muistinsa on usein erinomainen (Jantti & Savinainen 2018, 297).

Kehityksellinen Kkielihiirio termid kiytetdan silloin, kun lddketieteellinen diagnoosi tayttyy
kielellisissd vaikeuksissa, ja sille on méiiritelty oma diagnoosiluokka. Kehityksellisestd kieli-
hiiridstd puhutaan silloin, kun viitataan lapsiin, joiden kehitys ei saavuta ilman tukea ikdtasoa
vastaavaa kehitysti. (Siiskonen, Ahonen & Maittd 2019, 224, 227-228.) Kehityksellinen kie-
lihdirio esiintyy usein yhdessd jonkin toisen haasteen kanssa, ja se vaikuttaa oppimiseen mer-
kittavasti siind missd lukivaikeus tai ADHD. Aivoliiton julkaisussa kirjoitetaan siitd, kuinka
kehityksellinen kielihdirid nékyy aikuisella tyoeldméssd muun muassa kirjoitetun ja puhutun
kielen tuottamisen haasteena sekd vaikeuksina tuoda esiin omia ajatuksiaan ja pukea niitd sa-
noiksi. Tarkkaavuuden sdétely voi olla ongelmallista ja epdvarmuus omista taidoista voi haastaa

henkil64, jolla on kielellisid vaikeuksia. (Aivoliitto 2021, 3,6.)

OCD eli pakko-oirehiiirio voi puhjeta ihmisille missé idssd tahansa. Pakko-oireet ovat OCD:n
ominaispiirteitd ja ne ilmenevét kahdella eri tavalla: Pakkotoimintoina eli kompulsioina ja pak-
koajatuksina eli obsessioina. (Tourette.fi.) Pakkoajatukset ovat epdmiellyttivé ja ahdistavia,
kun taas pakkotoiminnot ovat tietyn kaavan tai sddnnon mukaan toistuvia tekoja tai toimintoja.
Pakkotoiminnoilla pyritdén estimdén pakkoajatuksia tai ainakin vihentdméén niihin liittyvaa
ahdistusta. (Puustjarvi, Leppamaki, Pihlakoski & Voutilainen 2017a, 98.) OCD:n kanssa esiin-
tyy usein myos liitdnndisoireita, kuten muun muassa Touretten oireyhtymaa. Tic-oireet ovat
kovin samankaltaisia pakko-oireiden kanssa ja erovaisuutta esiintyy keskeisesti siind, mika toi-
minnon laukaisee ja minkilainen tapahtuma tai tila edeltdé oiretta. (Puustjarvi ym. 2017a, 99.)

Viestostd noin 0,63 prosenttia sairastaa pakko-oirehdiriotd (Tourette.f1).

Oppimisen vaikeuksista puhutaan silloin, kun viitataan haasteisiin kirjoittamisessa, lukemi-

sessa, matematiikassa ja kielten puhumisessa (Korkeamiki 2020, 16). Tyoeldmassé arvostetaan
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keskittymis- ja oppimiskykyéd, innovointia sekd innostamista — ominaisuuksia, jotka liittyvit
myo6s oppimisen vaikeuksiin. Oppimisen vaikeudet haastavat l4pi eldmén, eivétka rajoitu pel-
kistddn lapsuuteen. Jatkuvan oppimisen ja tyollisyyden palvelukeskuksen Jotpan teettdmén tut-
kimuksen mukaan noin 10-20 % suomalaisista on oppimiseen liittyvid vaikeuksia. Diagnoosin
saaneita on noin 10 % ja toiset 10 % kertovat kokevansa oppimisen vaikeuksia. (Niemeld 2023,
4-5.) Néihin tutkimustuloksista saatuihin lukuihin perustuen ty0ympariston ja -tapojen suun-
nittelussa on térkedi kiinnittda erityistd huomiota siihen, etté kaikki voivat saavuttaa parhaansa
tyossddn. Oppimisvaikeuksien huomioiminen ei ole kallista, ja tehdyt muutokset vaikuttavat

myonteisesti myos kaikkien tyontekijoiden tydsuoritukseen.

Korkeaméki (2010, 16) kirjoittaa julkaisussaan dysleksian eli lukivaikeuden olevan oppimisen
vaikeuksista yleisin, joskin komorbiditeetti (kuvio 1) eli useiden erityisvaikeuksien ja tarkkaa-
vuudenhéirididen yhtéaikainen esiintyminen on yleisti. Dysleksia eli lukemisen vaikeus on tar-
kemmin méiéritelty olevan kielen d4nnerakennetta koskeva fonologinen ongelma yhdistettyna

olettamukseen neurobiologisesta taustasta.

Dysleksian eli lukivaikeuden lisdksi esiintyy kirjoittamisen haasteita, vieraiden kielten oppimi-
sen haasteita sekd matemaattisia oppimisen vaikeuksia. Oppimista ja tyontekemistd haastavat
myds toiminnanohjauksen vaikeudet sekd hahmottamisvaikeudet. Toiminnanohjaus sisaltda
kaikki thmisen tiedonkésittelyvaiheet toiminnan suunnittelusta arviointiin, ja sielld vélissi ta-
pahtuvan itse toiminnan toteuttamisen (Virta & Salakari 2018, 33). Kaikki mitd me teemme
péaivittdin eldmaissé sisdltdd toiminnanohjausta, ja ohjauksen on oltava kunnossa, jotta tavoite
saavutetaan. Virta & Salakari (2028, 34) kuvaavat toiminnanohjauksen vaikeuksien nékyvén
arjessa muun muassa aloittamisen vaikeuksina, asioiden kesken jdémiselld, hajamielisyydelld
ja tavaroiden epdjarjestykselld. Henkilo, jolla on toiminnanohjauksessa vaikeuksia, on usein
mydOhéssd, ja hidnen tekemisessddn korostuu impulsiivisuus ennen harkittua paatoksentekoa.
Tyo6eldmaissa edellytetddn tiettyjd sddntdjd aikataulujen suhteen, arvostetaan priorisointitaitoja
ja vaaditaan keskittymistd. Toiminnanohjauksen tukeminen henkildille, joilla néitd vaikeuksia
esiintyy, on ddrimmadisen tirkedd. Ndin varmistetaan, ettd tyon tekeminen on kaikille sujuvaa,

tuottavaa ja ennen kaikkea mielekésti ja turvallista.

Hahmottamisvaikeudet ovat tilan hahmottamiseen ja havaitun tunnistamiseen liittyvid vaikeuk-
sia, jotka eivét johdu aistitoiminnan hiiridistd vaan johtuvat poikkeamista aivojen rakenteessa.
On huomioitavaa, ettd hahmotushdiriolla ei ole diagnoosiluokitusta. Hahmottamisen vaikeudet

voivat haitata arjessa toimimista, kouluttautumista tai tyon tekemisté ja oirekuvaan katsotaan
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lahes poikkeuksetta kuuluvan olennaisesti myds oppimisvaikeudet. (Hahku 2025.) Hahmotta-
misen haasteista ja sen diagnosoinnista on edelleen vidhén tutkimustietoa, ja tihén perustuen ne

katsotaan kuuluvan kategorisesti oppimisvaikeuksiin (Résénen, Y1onen & Talvinen 2009, 388).

Touretten oireyhtymi on lapsuudessa alkava neuropsykiatrinen oireyhtymaé, jolle ominaista
ovat ohimenevit ja lyhytkestoiset liikkeet tai ddnnihtelyt kuten esimerkiksi hypéhtely, lausei-
den huudahtelu, silmien répyttely tai pakonomaiset koskettelusarjat. Niditd oireita kutsutaan
Tic-oireiksi ja ne usein laukeavat jonkin triggerin my6ta. (Puustjérvi, Leppamaki, Pihlakoski
& Voutilainen 2017b, 27, 29-32.) Tyodeldméssd Tourette on harvemmin tunnettu johtuen ehka
siitd, ettd henkil6illd on haasteita ty6llistyd. Haped ja huono itsetunto varjostaa myos Touretten
oireyhtymaia. Leppaméen (2017, 149) mukaan ei niinkéén taidot tai tydteho ole ongelmana ih-
miselld, joka sairastaa Touretten oireyhtymai, vaan pikemminkin on kyse tydtovereiden ja esi-
henkiléiden negatiivisesta asenteesta. Tdmé asenneongelma yhdistettynd tietimattomyyteen

varjostaa kaikkia neuroepétyypillisid ihmisié.

Neurokirjon hiiridissd on tyypillistd komorbiditeetti eli kahden tai useamman itsenéisen sai-
rauden esiintyminen samanaikaisesti ja niiden liitdnndisvaikutukset toisiinsa (kuvio 1). Kuvi-
ossa on ympyrOistd rakennettu Venn-diagrammin kaltainen kaavio, joka havainnollistaa
ADHD:n, autismikirjon, Touretten, sydomishéirididen, oppimisvaikeuksien, mielenterveyshéiri-
oiden sekd kehityksellisen kielihdirion yhteyttd ja paillekkéisyyttd. (Niskanen & Jussila 2024,
15.) Opinnédytetyon kannalta on tirkedd ymmaértda pédéllekkaisyyttd ja huomioida se esihenki-
16ille tehtdavan toimintamallin rakentamisessa. Osalla thmisistd on vain lievid oireita ja piirteitd
ndistd yllakuvatuista hdirioistd ja diagnoosikriteerit eivét tdyty (Niskanen & Jussila 2024, 15).
Joskus diagnoosikeskeisyydestd on hyvi luopua ja keskittyd miettiméédn toimivia tydtapoja ja

vahvuuksien esiin tuomista.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



20

ADHD

autismikirjon

hairie ’“ Tourette
P @ kehityksellinen
syomishairiot Kielihiriés

mielenterveyden

oppimisvaikeudet hairist

Kuvio 1: Komorbiditeetti ja liitinndisvaikeudet neurokirjon héiridissd Niskasen & Jussilan (2024, 15) pohjalta.

3.2 Neuroinkluusio tyoelamassa

Neuroinkluusio yhdistdd kaksi sanaa: Neuro eli aivot ja hermosto seké inkluusio, joka tarkoittaa
osallisuutta (Neurovahvistava sanasto 2024). Neuroinkluusio tyeldmaéssi tarkoittaa erilaisten
neurotyyppien, kuten esimerkiksi autismikirjon, ADHD:n ja dysleksian, huomioimista ja ar-
vostamista tyOpaikoilla. Tydyhteisdé on neuroinklusiivinen, kun jokaiselle annetaan mahdolli-
suus menestyd omilla vahvuuksillaan ja olla oma itsensa. Kiviaho (2024, 29) toteaa opinniyte-
tyOssédn, ettd neuroepétyypillisten huomioiminen edistid paitsi heiddn itsensé, niin myds koko
tyoyhteison hyvinvointia. Moninaisuuden huomioiminen ei rajoitu pelkistdén tydeldmadn,
mutta opinndytetydssani painopiste on keskittynyt tutkimaan ja kehittiméén asioita tydeldmén
kontekstissa. Neuromoninaisuuden tukeminen ja inklusiivisen ty0ympériston luominen teettaa
esihenkiloille enemmain tyotd, mutta tulokset ja hyddyt organisaatiolle ovat merkittivid. Esi-
henkildn tuen liséksi johdon sitoutuminen neuroinkluusion aitoon toteutumiseen on olennaista

than palkkaamisesta ldhtien. (Kiviaho 2024, 29, 31.)

Vuonna 2023 Yle julkaisi suuren suosion saavuttaneen televisiosarjan nimeltdan Kirjolla, joka
kertoo autismikirjolla olevista henkildistd. Tyollistymisvaikeudet koskettavat autismikirjoilla
olevia ihmisid, silld vain noin 10-25 prosenttia heistd on tydeldmaéssa. Perinteiset haastatteluti-
lanteet voivat hankaloittaa autisminkirjoilla olevan tydnsaantiin, silld sosiaalinen vuorovaiku-
tus ei ole autismikirjon ihmiselle aina helppoja. (Pitkédnen & Din Belle 2023). Kirjolla -sarja
tuo esiin autismikirjolla eldvien ihmisten todellisuuden, mutta nostaa my0s esiin neuromoni-

naisuuden nidkokulmaa ja haasteita jo rekrytointivaiheessa.
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Rekrytointi on prosessi, johon kuuluu monta eri vaihetta suunnittelusta lopulliseen paédtoksen-
tekoon ja seurantavaiheeseen asti. Onnistunut rekrytointi vaikuttaa paitsi tyonantajamieliku-
vaan, niin my0s yrityksen menestykseen pitkilld tdhtdimelld. (Joki 2018, 87-88.) Onnistumi-
sissa puhutaan usein vain yrityksen ndkokulmasta ja sen menestystekijoistd, mutta onnistunut
rekrytointi on merkityksellinen myos hakijalle sekd yrityksen koko tydyhteisolle. Neuromoni-
naiset kohtaavat monenlaisia haasteita rekrytointiprosessin aikana. Niitd ovat muun muassa lan-
nistuminen jo tyopaikkailmoitusta lukiessa, itseluottamuksen puute, aikaisemmat negatiiviset
kokemukset, vaikeus ymmartié vaatimuksia suhteessa hakemuksessa miériteltyihin vaateisiin
sekd haasteellisuus saada suosituksia oman ansioluettelon yhteyteen. Epdvarmuus omasta neu-
romoninaisuudesta ja sen kertomisesta tyonantajalle mietityttdd. Taustalla voi olla pelko siité,
ettd ymmartavitko ja hyviksyvitko tyonantajat ja kollegat neuroerityisyyttd. (Honeybourne

2019, 62-63.)

Olen edelld kuvannut esimerkinomaisesti neuromoninaisen henkildkohtaisia kokemuksia tyon-
hakutilanteeseen liittyen. Hyvin yksinkertaisilla muutoksilla saadaan rekrytointiprosessi raken-
nettua kaikille yksildille sopivaksi ja vahvuusajattelua tukevaksi (Honeybourne 2019, 64). Vah-
vuuksia on jokaisella, ja niiden esiintuominen on erittdin tdrkedd ja merkittivaa tydssd menes-
tymisen ja viihtymisen kannalta. Henkil6t, joilla on neurokirjon piirteitd kohtaavat muita use-
ammin negatiivista palautetta ja heikkouksien esille nostamista (Niskanen & Jussila 2024, 33).
Jatkuvat negatiiviset palautteet ja heikkouksien korostaminen lannistavat entisestiddn. Niskanen
& Jussila (2024, 36-38) kuvaavat ADHD-ihmisen yleisimpiné vahvuuksina muun muassa ener-
gisyyttd, valmiutta sopeutua muutoksiin, riskinottokykyi ja vahvaa taipumusta uppoutua kiin-
nostaviin asioihin. Vastaavasti autismikirjossa muun muassa rehellisyys, vahva oikeudentaju,
yksityiskohtaisen tiedon hallinta ja periksiantamattomuus ovat ehdottomia vahvuuksia. Kaikki

edelld listatut ominaisuudet ovat tdrkeita taitoja myds tydeldmassa.

Taitavasti hoidettu rekrytointi saavuttaa tuloksia ja tyytyvéisyyden molemmin puolin, ja tavoit-
taa niin tyonhakijan, kuin tydnantajankin tarpeet. Tyovoimapula ja tarve osaajista on télld het-
kella vallitseva ongelma Suomessa. Osaajapula organisaatioissa edellyttdd entistd moninaisem-
man tyovoiman kéyttod, jos halutaan menestya ja parjita kilpailussa. On huomionarvoista myos
se, ettd yritysten asiakkaiden tarpeet muuttuvat, ja tdhdn perustuen tarvitaan moninaisia tiimien
jdsenid, jotta saadaan tietoa ja taitoa hyddynnettyd asiakkaiden kanssa. (Koskinen 2023, 1-2.)

Inklusiivisuus ja monimuotoisuus ovat avaintekijoitd menestyvin organisaation kannalta.
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3.3 Moninaisuuden johtaminen

Moninaisuus, monimuotoisuus ja erilaisuus esiintyvit usein rinnakkain ja niitd kdytetdan eri
merkityksid kuvaamaan, vaikka sanoilla on samankaltaisuuksiakin. Ajanko (2016, 20) kuvaa
termid erilaisuus negatiivisuuden valossa, johon siséltyy vihje ongelmasta ja se viittaa epinor-
maaliuteen. Tutkimuksellisessa kehittamistyOssini kaikissa vaiheissa kuvatessani neuromoni-
naisuutta viltin kdyttiméstd sanaa erilainen. Erilainen oppijuus -kanava, josta mainitsin alalu-
vussa 2.2 vaihtui toimestani kehittdmistyoni aikana moninainen oppija -kanavaksi. Moni-
naisuus sanana on tasavertaisuutta heijastava, monipuolisia mahdollisuuksia ja vaihtelevuutta
korostava positiivinen sana (Ajanko 2016, 20-21). IThmisten diversiteetistd, joka kattaa koko
kirjon sisdltden kansalliset ja etniset kulttuurit, niin tarkoitetaan monimuotoisuutta monikult-
tuurisuus sanan rinnalla. Monimuotoisuus toki sisdltdd paljon muutakin kuin pelkin kulttuurin
ja etnisen taustan kuten esimerkiksi idn, sosiaalisen ja taloudellisen aseman, koulutustaustan

sekd perhetilanteen. (Lahti 2014, 18.)

1950-1960-lukujen yhdysvaltalaisen kansalaisoikeusliikkeen vaateet synnyttivét nykyisen mo-
nimuotoisuuden johtamisen juuret. Yksinkertaistettuna monimuotoisuusjohtamisella tarkoite-
taan sellaisen toimintakulttuurin luomista tydyhteisdon, jossa kaikkia tyontekijoitd arvostetaan
ja osallistetaan, ja jossa erilaisuus ja erilainen osaaminen hyddynnetdén organisaation tavoittei-
den ja tyontekijoiden hyvinvoinnin saavuttamiseksi. (Pietildinen, Syvéjarvi & Huttunen 2019,
luku 7.) Moninaisuuden johtaminen kuuluu vastuullisen organisaation henkildstdjohtamisen
keskeisiin periaatteisiin, jolla edistetddn tydhyvinvoinnin ja yhdenvertaisuuden liséksi innova-
titvisuutta ja sitoutuneisuutta. TyOpaikan tavoitteet, strategia ja esihenkilGtyo tulee sisdltdd tasa-
arvon edistdmistd. Moninaisuus tulee huomioida kaikessa kehittdmisessa ja henkilostoon koh-
distetuissa ratkaisuissa. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 6.) Inklusiivinen ty0ympéristd on mah-
dollista luoda ainoastaan silld, jos organisaatio tunnistaa ja osaa arvostaa ihmisten erilaisuutta
sekd 10ytdd ja hyodyntdd yksildiden vahvuudet ja rakentaa henkilostojohtamisen peruspilarit
tdmén pohjalta. Monimuotoisuutta kunnioittava ja toisia arvostava kulttuuri rakennetaan yh-
dessd, mutta esihenkil6illd on keskeinen rooli timidn muodostamisessa ja mahdollistamisessa
(Tyoturvallisuuskeskus 2023, 6). Esihenkilon tulisi luoda ty0ympéristd, jossa tyontekijoitd roh-
kaistaan kertomaan omista tarpeistaan ja vahvuuksistaan. Neuromoninaisuuden huomioiminen
voi edellyttdd joustavuutta tyojarjestelyissd, kuten mahdollisuutta tydskennelld hiljaisemmassa

tilassa, muokata tydaikatauluja tai kdyttdé erilaisia teknologisia vélineitd ja jarjestelmid, jotka
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tukevat muun muassa keskittymistd. Naité erilaisia ratkaisuja etsin opinndytetydssdni yhdessa

esihenkiloiden kanssa, ja ndiden ratkaisuiden kautta rakennetaan toimintamalli.

Esihenkilotyé on kokenut pandemiavuosista ldhtien merkittdvid muutoksia, erityisesti hybri-
dijohtamisen kontekstissa. Suomessa etityostd on 2000-luvun alusta alkaen puhuttu, ja sen to-
teutumista on edistetty pidempiaikaisin pyrkimyksin muokata tuottavuuden ja tydolojen tehos-
tamisen sekd kehittdmisen ndkokulmasta (Eklund, Lindholm, Jadskeldinen & Salminen 2021,
13). Koronaviruspandemia pakotti monet organisaatiot siirtymadn nopeasti etdtyohon, miké on
muuttanut merkittdvésti esihenkildiden roolia ja johtamiskdytantdja. Hybridityd, joka yhdistda
etd- ja 1ahityon, on tuonut mukanaan uusia haasteita, kuten vuorovaikutuksen ylldpitimisen ja
suorituksen johtamisen etdisyydestd riippumatta. Hybridityd paitsi haastaa esihenkil6t, niin
tyontekijatkin, oli kyse sitten neurotyypillisestd tai neuroepétyypillisestd ihmisestd. Oman ty6-
kyvyn ylldpito korostuu hybriditydssi, ja vastuu tdsté jaa pitkélti tyontekijélle itselleen (Eklund
ym. 2021, 80).

Neuroepityypilliselle ihmiselle voi olla ominaista niin ajanhallinnan problematiikka, kuin kes-
kittymiseen liittyvétkin haasteet. Toiminnanohjauksessa kuten esimerkiksi tydtehtidvien priori-
soinnissa esiintyy suuria ongelmia, samoin aloitekyvyttomyys ja tarkkaavuuden vaikeudet ko-
rostuvat. ADHD-oireisen tyoskentelyd voi hidastaa unohtelut, ajatuksien harhailut, kokonais-
kuvan hahmottamisen haasteet, jotka ndkyvit muun muassa siind, ettd tyot eivét valmistu ajal-
laan tai tyotehtivit tulevat tehdyksi toisella tapaa, kuin oli sovittu (Virta & Salakari 2018, 34,
53-54.) Yhteiskehittimisessd mukana oleva kokemusasiantuntija tarttui kehittdmistyon aikana
tdhdn ajanhallinnan problematiikkaan, ja halusi tuoda sitd nidkyvidksi kuvaamalla rehellisesti
omaa arkeaan. Tété késitellddn tarkemmin alaluvussa 4.3. seka tuotettu aineisto 10ytyy liitteistd

2ja3.

Kun tydyhteisossd hyviksytddn ja tuetaan ihmisten erilaisia kykyjé ja tapoja toimia, luodaan
perusta innovatiivisuudelle ja hyvinvoinnille. Esihenkiléiden rooli on ratkaiseva avoimen ja
turvallisen tydyhteison rakentumisessa. He voivat luoda avoimen, joustavan ja kannustavan il-
mapiirin, jossa neuromoninaiset tyontekijat voivat kokea itsensi arvostetuiksi ja merkitykselli-
siksi. Tama edistdd paitsi yksilon myds koko tyOyhteison menestysti ja vahvistaa luottamusta.
Luottamus vaikuttaa kaikkeen ja on merkittdva osa tervettd tyOyhteisdd, jossa on paitsi hyva
vuorovaikutteinen ja avoin tiedon jakamisen kulttuuri, niin my6s hyva valmius kohdata kriiseja

ja ratkaista ongelmia. (Ty6turvallisuuskeskus 2023, 8.)
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Johtamiskaytidntdjd on mahdollisuus muuttaa niin, ettd ne tukevat neuromoninaisuuden huomi-
oimista. Mahdollisuuksia on paljon, mutta aina asioihin sisdltyy myos haasteita. Jos ajatellaan
henkilostovoimavarojen johtamista, niin ei riité, ettd vain osa toimii asiantuntevasti ja motivoi-
tuneena. Kaikkien organisaation toimintamallien- ja tapojen tulee tukea organisaation strate-
gian mukaisesti yhteistd osaamisen kehittymista. (Pahkin ym. 2016, 6.) Jatkuva muutos yhteis-
kunnassa seké tyon tekemisessd haastaa my0ds johtajat monella tapaa. Alaistensa aitoa onnea

edistévit johtajat ovat tulevaisuuden menestyjid (Hougaard, Kalajo & Ora 2018, 1).

OpinndytetyOssé kaytetddn termind haasteet esteiden sijaan. Erilaisuuden ja neuromoninaisuu-
den huomioiminen esihenkilotyOssé ei ole mitenkdin erityistd, saati outoa, vaan ihan normaalia
nykyaikaista johtamista. Tunnistamalla ja arvostamalla yksildiden erilaisia ajattelutapoja ja ky-
kyj4, esihenkil6t voivat luoda inklusiivisen tydympériston. Arvostaminen puolestaan rakentuu
sen kautta, ettd ymmarretdin moninaisuus arvokkaana, suotavana ja jopa valttdmittoméana.
Tama taas avaa uusia mahdollisuuksia kaikille, ei vain yksil6lle, silld arvostusta nauttiva tyo-

yhteiso tekee aina enemmén ja parempaa tulosta, kuin arvostamaton. (Ajanko 2016, 135.)

3.4 Psykologisesti turvallinen tyoyhteiso

Psykologinen turvallisuus on tydyhteison ominaisuus, jossa jokainen uskaltaa olla oma itsensi
ja jossa kokeilut ja epdonnistumiset sallitaan ja ndhddén ne virheiden sijaan mahdollisuuksina
(Raatikainen & Otonkorpi-Lehtoranta 2023, 258). Psykologinen turvallisuus luo perustan avoi-
melle vuorovaikutukselle, jossa erilaiset ndkemykset ja ideat tulevat kuulluksi ja arvostetuksi.
Kahden ihmisen vilille syntyva luottamus kulkee kidsi kddessd ryhmén kesken rakentuvalle
psykologiselle turvallisuudelle. Jos luottamus puuttuu tydntekijoiden, tydyhteison ja johdon vi-

lill4, niin turvallisuudelle ei ole pohjaa. (Great Place To Work 2022.)

Psykologinen turvallisuus on erityisen tirkedd monimuotoisissa tyoyhteisdissd, joihin ithmiset
tuovat mukanaan eri taustoja, kulttuureja ja ajattelutapoja. Psykologisesti turvallinen ty0ympa-
ristd on sellainen, ettd se mahdollistaa avoimen ajatustenvaihdon ja erimielisyyksien rakenta-
van kisittelyn, jolloin erilaisista ndkdkulmista voidaan oppia. Se ei tarkoita tavoitteiden madal-
tamista tai kritiikittdmén tuen antamista, vaan luo ilmapiirin, jossa voi asettaa korkeita tavoit-

teita ilman pelkoa yhteistyon esteend. (Tyoterveyslaitos 2021, 2.)

Esihenkil6illd on keskeinen rooli psykologisen turvallisuuden luomisessa. Koko tydyhteison,

mutta erityisesti esihenkildiden ja organisaation johdolla on erityinen rooli luoda ja ylldpitda
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ympéristod, jossa jokainen tyontekijad voi tuntea olonsa arvostetuksi ja turvalliseksi riippumatta
heidéin taustastaan tai tavastaan toimia (Tyoterveyslaitos 2021, 4). Tdllainen ympéaristd syntyy
avoimen viestinnin, luottamuksen ja arvostuksen kautta. Esihenkilon on naytettdva esimerkkid
siind, ettd erilaiset ndkemykset ja tydskentelytavat hyvéksytddn ja niitd kannustetaan. Hyva esi-
henkilé muokkaa odotuksia eli tuo esiin sen, ettd virheet ovat sallittuja ja niistd voi oppia. Hén
my0Os osoittaa ndyryyttd ja oman epatdydellisyytensd. Hyva esihenkilo kuuntelee, kysyy, kiittaa
ja osoittaa arvostusta, ja télla kaikella rakentaa psykologisesti turvallisen tyoyhteison. (Tydter-

veyslaitos 2021, 5.).

Psykologisen turvallisuuden ytimessé on ajatus siité, ettd virheitd ei pelétd, vaan niisti opitaan.
Neuromoninaiset tyontekijit voivat kohdata erilaisia haasteita, kuten vaikeuksia muistaa ohjeita
tai keskittyd tietyissd tilanteissa. Esihenkilon tulee varmistaa, ettd néité tilanteita kisitellddn
ymmartivéisesti ja ettd tyontekijit saavat tukea oppimisprosessissaan ilman hipedi tai leimaa-
mista. Eldmaa kahlitseva hiped sitoo ja ohjaa ihmistd (Malinen 2005, 11). Hiped on syville
juurtunut ilmi6 suomalaisessa kulttuurissa, ja sitd voidaan pitdd erdénlaisena perisyntinid. Ha-
pedssd kasvaminen on monen viimevuosisadan alkupuolella syntyneelle lapselle tuttua (Mali-
nen 2005, 18). Hiped liittyy usein omien heikkouksien ja epdonnistumisten peittelyyn, mika
voi johtaa itsetunnon heikkenemiseen ja sosiaaliseen vetdytymiseen. Tydeldmissd hdped omista
heikkouksista voi rajoittaa tyontekijan kykyéd ottaa riskejd, pyytdd apua ja oppia uutta. Tama
voi estdd ammatillista kehittymistd ja heikentdd tyOyhteison dynamiikkaa, silld avoimuus ja

luottamus ovat keskeisid tekijoitd tehokkaassa yhteistydssd ja innovaatioiden syntymisessa.

Hipeidn vihentdminen edellyttdd kulttuurista muutosta, jossa korostetaan inhimillisyyttd, avoi-
muutta ja jatkuvaa oppimista. Esihenkildiden tulisi olla esimerkkejd avoimuudesta ja inhimil-
lisyydestd ja luoda psykologisesti turvallinen tydympaéristd. Esihenkiloiden tuki ja ymmarrys
ovat keskeisid hipedn vihentdmisessad. Esihenkil6t voivat jakaa omia kokemuksiaan ja haastei-
taan, mikd voi rohkaista tyontekijoitd tekemidn samoin. Wisen (2024, 7) mukaan me kaikki

olemme neurodivergentteji ja neurotyyppisid ja néin ollen osa neuromoninaisuutta.

Hapedn lisdksi kateus ja muihin vertaaminen voivat merkittavésti rajoittaa ihmisen potentiaalia.
Néamai tunteet voivat heikentdd itsetuntoa ja estdd yksilod saavuttamasta tiyttd ammatillista ja
henkilokohtaista kehitystddan. Tunnistaminen ja itselleen piirteen myontdminen on niin kateu-
delle kuin hipeéllekin ominaista. Riittiméttdmyyden ja huonommuuden tunne yhdistettyna ha-
peddn, ajaa usein ithmisen siihen, ettd se alkaa kadehtia muita. (Malinen 2005, 203.) Neuromo-

ninaisuuteen liittyy vahvasti itsetunnon heikkous ja muihin vertaaminen. Yhteiskunnan paineet

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



26

eivit helpota titd yhtdlod. Lahtijat-podcastissa #73 tyoterveyspsykologi ja psykologian tohtori
Juho Strommer kuvaa hipeédé tunteena, joka on ihmisid ohjaavaa. Tdimén hépedn tunteen kautta
ihminen peilaa itsedén muihin ja pelkdi ettei vastaa odotuksia. Peldtddn omia heikkouksia ja
niiden esille tuloa tyOyhteisossd. Tdhén perustuen organisaatioissa tulisi jo rekrytoinnista 1dh-
tien kertoa tyonhakijalle, ettd jokainen on omanlaisensa ja se, ettd pyritdédn huomioimaan jokai-

selle paras ja sopivin tapa toimia ja tehdd tyota. (Strommer 2024, 21:00-22:30.)

Psykologisesti turvaton tyOyhteisd voi saada tyontekijét peitteleméin heikkouksiaan. Maskaa-
minen, tai toisilla termeilld naamioituminen tai mukautuminen, on yksi ndistd asioista, mitd
neuroepdtyypillinen alkaa harjoittamaan. Henkilo alkaa peittelemédn ominaisuuksiaan ja mu-
kauttamaan itseddn toisenlaiseksi mikd voi johtaa uupumukseen. Maskaaminen on aina kuor-
mittavaa, ja henkild tekee sitd joko tietoisesti tai alitajuisesti. (Neurovahvistava sanasto 2024.)
Maskaamiseen liittyy aina hédpeéd, ja hipedn kanssa eldvé ei koskaan saa tuotua esiin taytta
potentiaaliaan, ja tdimén takia tyOopanos voi jadda vaillinaiseksi. Maskaaminen liitetdén usein
autismikirjoon, mutta sitd esiintyy myds ADHD-oireisilla, ja tutkimuksien mukaan se on ylei-
sempdd tytdilld, kuin pojilla. Maskaamisen tavoitteena on pyrkimys kéyttdytyé tavalla, joka on
sosiaalisesti hyviksyttdva ja muihin samaistuva ei-huomioita herdttava kéyttaytymistapa. (Val-
pas, 2024.) Yhteiskunnan ja tydeldmin asettamat vaatimukset ja normit voivat ajaa ihmiset
peitteleméin heikkouksiaan. Jos tdhdn ei puututa, eiki erilaisia ominaisuuksia tunnusteta ja ar-
vosteta, monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta edistdvan toimintakulttuurin rakentaminen vai-

keutuu.

3.5 Yhdenvertaisuus tyoelamassa

”Ketédén ei saa syrjid idn, alkuperin, kansalaisuuden, kielen, uskonnon, vakaumuksen, mielipi-
teen, poliittisen toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan, perhesuhteiden, terveydentilan, vam-
maisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai muun henkil6on liittyvén syyn perusteella” (Yh-
denvertaisuuslaki 1325/2014, 3 luku 8 §). Yhdenvertaisuuslakiin vedoten, niin jokaista tyonte-
kijaa tulee kohdella yhdenvertaisesti riippumatta mistddn henkiloon liittyvistd ominaisuuksista,
joihin myds neuromoninaisuus kuuluu. Jotta aito yhdenvertaisuus toteutuu organisaatiossa, niin

neuromoninaiset tulisivat olla tasavertaisessa asemassa muiden kanssa.

Yhdenvertaisuuden toteutumisen seuranta organisaatioissa on tarkeéd ja lakisditeistid. Tyonan-
tajan vastuulla on sekd edistéd ja ehkdistd, niin my0s arvioida jatkuvasti yhdenvertaisuuden

toteutumista tyOpaikalla (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 15). Tédhdn seurantaan kuuluu eri tapoja,
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kuten henkildstokyselyt, palautejdrjestelmat, ilmoituskanavat, tydsuojelutoimikunta, palkka-
vertailut, yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmat, raportit sekd vastuullisuussuunnitelma.
Pelkét suunnitelmat ja laaditut strategiat eivét riitd, vaan on valttimatontd, ettd organisaatiot
toteuttavat konkreettisia toimenpiteitd ja kdytdnnon toimia, jotka nédkyvit jokapdivdisessd
tyOssd. Tyoturvallisuuskeskuksen julkaisussa (2023, 15) yhdenvertaisuuden edistdmistoimilla
tarkoitetaan esimerkiksi tyOjarjestelyitd, joissa huomioidaan ihmisten erityistarpeet. Nédiden

edistimistoimien ja tydjarjestelyiden tulisi kdsittdd myds neuromoninaisten huomioimisen.

Yhdenvertaisuutta voidaan kuvata jatkuvana prosessina (kuvio 2). Tatd samaa kuviota voi esi-
henkil6 hyddyntid keskusteluissaan, kun mietitdédn neuromoninaisen henkiléon mahdollisia eri-
laisia tydjarjestelyitd. Yhdenvertaisuuden selvittiminen ja arvioinnin perimmainen tarkoitus on
puuttua epédkohtiin, tunnistaa mahdollista syrjintdd ja tehdd korjaavia toimenpiteitd sekd sa-
malla edistdd yhdenvertaisuuden toteutumista. Kun on selvitetty ja arvioitu niin siirrytién ta-
voitteiden méidrittelyyn, laaditaan suunnitelma, toteutetaan toimenpiteet ja lopuksi arvioidaan

toimenpiteiden vaikuttavuutta. (Tyoturvallisuuskeskus 2023, 16.)

Yhdenvertaisuus-
tilanteen
selvittiminen ja
arvioititi

Seuranta ja
toimenpiteiden
vatkuttavuuden

arviointi

Kehittimis-
tavoitteiden
midrittely

Toimenpiteiden
toteuttaminen

Kuvio 2: Toimet yhdenvertaisuuden edistdmiseksi tyopaikalla Tyoturvallisuuskeskuksen (2023, 16) pohjalta.

Tyoyhteisdssd voi eri ryhmien vilille syntyé ristiriitoja. Ryhmilld, joita ithmisilld on tapana
muodostaa tyOyhteisossd, kutsutaan sisd- ja ulkoryhmiksi. Samaistuminen ja yhteenkuuluvuu-
den perusteella henkild osallistuu muodostettuun sisdaryhméén. Ulkoryhmissd puolestaan ovat
ne henkil6t, jotka eivét kuulu sisdryhmiin. (Ty6turvallisuuskeskus 2023, 17.) Néissd ryhmissa
rakentuvat my0s helposti erilaiset ajattelumallit ja mielikuvat ihmisistd. Néilld mielikuvilla eli
stereotypioilla tarkoitetaan ennakkokésityksiin pohjautuvaa yleistettya ja kaavamaista késitysta

tai olettamusta kulttuurista, joka tiedostamattomasti vaikuttaa havaintoihin ja paétoksiin
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(Peda.net). Stereotypiat ovat tyypillisid, kun kohdataan henkild, jolla on neuropsykiatrisia vai-

keuksia ja erityispiirteita.

Stereotypiat puolestaan johtavat véériin pédétdksiin ja valitettavan usein tdmén takia neu-
roepétyypilliset henkilot kokevat osakseen ableismia. Kun kyseessd on epdsuoraa toimintaky-
kyyn perustuvaa syrjintdd, jossa vammattomuutta ja terveytta pidetdin normina, se johtaa syr-
jiviin asenteisiin, rakenteisiin ja ympéristdihin vammaisia ja sairaita kohtaan. Tétd kutsutaan
ableismiksi. (Neurovahvistava sanasto 2024.) Erilaisuuden ympérilld on vuosisatojen aikana
ollut syrjintdd, epdoikeudenmukaisuutta, erilaista kohtelua ja nimittelyd. Termistd on eri aika-
kausina vaihdellut ja ableismia itseddn on vaikeampi havaita, kuin suoranaista vammaisvihaa.
Ableismissa on kyse yhteiskunnallisesta rakenteesta ja rasismin kaltaisesti ableismi on vastaa-
vanlainen arvojérjestelma. Arvojirjestelméit puolestaan rakentavat hierarkioita ihmisten vilille.

(Tawast & Leinonen 2024, Luku 2.)

3.6 Aikaisemmat tutkimukset ja opinnaytetyot

Moninaisuutta ja moninaisuuden johtamista sekd neuromoninaisuutta ja neuroinkluusiota on
tutkittu eri nakdkulmista vaitoskirjojen lisdksi pro gradu -tutkielmissa ja ammattikorkeakoulu-
jen opinndytetdissd. Aivanen (2020) kisittelee YAMK opinndytetydssdén moninaisuuden joh-
tamisen taustalla olevia arvoja sekd arvojohtamista kokonaisuudessaan. Tutkimustulokset
osoittavat paitsi sen, ettd jokainen tydyhteisd0 on moninainen, niin myds sen, ettd arvot ovat
usein paitoksien taustalla. Aivasen (2020) tutkimuksen mukaan yhteisten arvojen saavuttami-
nen lisdd yhteisollisyyttd, tyoviithtyvyytté ja parantavat tydoloja merkittdvasti. MyOs moninai-
suuden voimavara tuli esiin tutkimuksessa ja niiden esiin nostaminen tdrkedksi osaksi organi-
saation toimintaa. Ajattelun kohteille vilittyvit aina asenteemme ihmistd kohtaan. moninaisuu-
den johtaminen edellyttidd aina uskoa kasvuun, kehittymiseen sekd myOnteistd asennetta ja ih-

miskésitystd. (Ajanko 2016, 46-47.)

Ruokamon (2019) késittelevd pro gradu -tutkielma keskittyy késitteleméddn Nokian, KONE
oy:n Stora Enson sekd Keskon vastuullisuusraportteja tasa-arvo-, yhdenvertaisuus- ja moni-
muotoisuus ndkokulmasta. Ruokamon tutkielmassa YK:n kestidvan kehityksen globaali toimin-
taohjelma Agenda2030 rakentaa vahvan pohjan hdnen pohdinnoilleen korostaen erityisesti ta-
voitteista numeroa viisi sukupuolten tasa-arvo sekd numeroa kymmenen eriarvoisuuden viahen-

tadminen (kuva 1). Ruokamo kirjoittaa, ettd tutkimus osoitti sen, ettd kilpailukyvyn parantami-
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selle sekd maineenhallinnan kannalta on olennaista monimuotoisuuden edistiminen. Tutkimuk-
sessa selvisi my0s se, ettd organisaatioiden monimuotoisuusstrategiat keskittyvit sukupuoleen,

vammaisuuteen ja etniseen taustaan. Sosiaaliekonomista taustaa ei huomioida lainkaan.

HVA
KOULUTUS

3 R 16 sl 17 caemuas @
ATVAALATO L
e KESTAVAN
0 © L KEHITYKSEN
TAVOITTEET

Kuva 1: YK:n kestdvén kehityksen toimintaohjelma Agenda2030 (Valtioneuvosto 2024, 18).

Opinndytetyoni tilaaja Rastor-instituutti huomioi vastuullisuussuunnitelmassaan myos YK:n
kestdvin kehityksen toimintaohjelman Agenda2030:n (kuva 1). Rastor-instituutin vastuulli-
suustyOskentelyn painopisteet ovat hyva tyoelama, ymparistovastuullisuus, vastuulliset hankin-
nat ja kumppanuudet seka tasa-arvon edistaminen (Rastor-instituutti 2025a). Opinnéytetyossani
tukeudun Rastor-instituutin vastuullisuussuunnitelmaan yhteiskehittimisvaiheessa toiminta-
mallia rakentaessa. Myo0s opinndytetyoni liittyy osittain YK:n kestdvin kehityksen
Agenda2030:n tavoitteista erityisesti numeroihin kahdeksan ja kymmenen (kuva 1). Ihmisar-

voinen ty0 ja talouskasvu voi osaltaan vahvistua tukemalla neuromoninaisuutta tydeldmassa.

Neuromoninaisuuteen viittaavia ammattikorkeakoulujen opinndytetditd on julkaistu ldhivuo-
sina muutamia. Arppe (2024) on selvittinyt opinniytetydssadn johtamisessa huomioitavaa neu-
romoninaisuutta. Tuloksissa nousi esiin vahvuusajattelun merkitys sekd Ruokamon (2019) pro
gradu -tutkielmassakin esiin tullut kilpailuetu. Tuloksissa esiin nousi myds johtajien omat esi-
henkil6taidot ja niiden merkitys neuromoninaisuuden ymmartdmisesséd ja huomioimisessa esi-
henkilotyossd. Keskeistd kuitenkin oli monimuotoisuuden tukeminen ja sopeutuminen puolin

ja toisin neuroepétyypillisen maailmaan.
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Kiviaho (2024) on omassa opinndytetyOssdédn tutkinut kyselytutkimuksen avulla neurovihem-
miston kokemuksia ja tunteita sekéd kdytantoja ja mahdollisia tydympériston mukautuksia. Tu-
lokset paljastivat ennakkoluuloisuuden sekd aiheen ymmarryksen puutteellisuuden tydyhtei-
sOissd. Kiviaho korostaa asenteellisten ja toiminnallisten muutoksien merkitystd neuroin-
kluusion edistdmisessd, samoin kuin johdon strategista sitoutumista ja organisaatioiden avointa

ja erilaisuutta kunnioittavaa ilmapiiria.

Inklusiivisen ty0Oympdariston rakentuminen tilaratkaisujen avulla, erityisesti neurovahemmiston
tarpeiden nédkokulmasta on Lehtisen (2023) opinnédytetyon padteema. Tutkimus toteutettiin pal-
velumuotoilun menetelmin sisdltden muun muassa teema- ja asiantuntijahaastatteluita seké ky-
selyitd. Palvelutarinaa kiytettiin tilaclementtien kehittdmisessd ja niiden kayttoon liittyvien
olennaisten asioiden tunnistamisessa tilan kdyttdjan nikokulmasta. Johtopditoksiné korostettiin
monipuolisten keskittymisen ja palautumisen tilojen merkitysti sekd selkeiden toimintatapojen
ja ohjeiden tarkeyttd. Esihenkildiden rooli néhtiin keskeisend psykologisen turvallisuuden ja

avoimen ilmapiirin luomisessa.

Anuliisa Koskinen (2023) on tutkinut pro gradu —tutkielmassa monimuotoisuuden ja inklusii-
visuuden toteutumista seké niistd syntyneitd nikemyksié ja kokemuksia erddssi teknologia-alan
yrityksessd. Tulokset osoittavat sen, ettd inklusiivisuutta pidetddn merkittavénd tekijénd ja se
koetaan pddosin myonteiseksi asiaksi. Tutkimus tarjoaa positiivisen ndkokulman organisaati-
oille kehittia inklusiivisuutta ja monimuotoisuutta. Tutkimus myds antaa mahdollisuuden mui-

den organisaatioiden hyodyntéa ainutlaatuisia tutkimustuloksia.
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4 KEHITTAMISTYON MENETELMAT

Tutkimuksellisen kehittdmisen tarkoituksena on uusien kdytantdjen, palveluiden tai tuotteiden
toteuttaminen ja kehittiminen, ja siithen linkittyy ongelmien ratkaisua ja uuden tiedon tuotta-
mista (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 19). OpinnéytetyOssani kéytin konstruktiivista tut-
kimusotetta, silld tavoitteena tdssd tutkimuksellisessa kehittimistydssé on tuottaa toimintamalli

esihenkil6ille neuromoninaisuuden huomioimiseksi johtamistyossa.

Opinndytetyoni rakentuu seuraavin askelin ja olen kuvannut prosessin sekd sanallisesti, ettd

visuaalisesti (kuvio 3):

. Esiymmarryksen ja tietoperustan luominen, dokumenttianalyysin koostaminen

. Ymmarryksen ja tarpeiden kartoittaminen: Kysely esihenkil6ille, jossa selvitetdin
muun muassa sitd mité tietoa ja osaamista he tarvitsevat neuromoninaisuuden huomioi-
miseksi johtamistyOssaan

. Ratkaisujen kehittdminen: Osallistavat tyGpajat, joissa tunnistetaan konkreettisia
toimintatapoja ja tyojérjestelyja

. Kokemusasiantuntijan nikokulmat ja omakohtaiset kokemukset kdytinnon haas-
teiden ja mahdollisuuksien hahmottamiseksi

. Tulokset ja sovellettava lopputuotos: Kerétyn aineiston pohjalta tydstetdén toi-
mintamalli, joka antaa mahdollisuuden luoda vahvan perustan neuromoninaisuuden

huomioimiseen esihenkilotydssa

. Toimintamalli, joka on tilaajaorganisaation hyddynnettivissad ja sovellettavissa
laajemminkin.
Estymmarryksen ja Ratkaisujen
tietoperustan kehittaminen: Tulokset ja
luominen- Osallistavat sovellettava
Dokumenttianalyysi tyopajat lopputuotos
Ymmarryksen Kokemusasian- Toimintamalli
ja tarpeiden tuntijan
kartoittaminen: hyédyntaminen
Kysely
esthenkilaille

Kuvio 3: Opinndytetyon etenemisen prosessi.
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Tutkimuksellinen kehittdmistyoni voidaan luokitella osittain myds tapaustutkimukseksi, silla
se kohdistuu tiettyyn kontekstiin ja perustuu yhteiskehittimiseen. Tulokset, joita tapaustutki-
muksella saavutetaan, auttavat ymmartdamaan tutkittavan kohteen ongelmia (Hakala 2024, 90).
Opinndytetyoni keskidssd on tavoitteena kiynnistidd sosiaalisiin kdyténtoihin vaikuttavaa toi-
mintaa, joka johtaa ongelmien ratkaisuihin ja muutoksiin. Tdémé kehittdmisprosessini etenee
asteittain, ja siind korostuu kiytdnnodissd mukana olevien ihmisten osallistuminen ja osallista-
minen. Tapaustutkimuksessa haetaan vastauksia kysymyksiin miksi ja miten. Ndiden miksi ja
miten- kysymyksien avulla kehittdmistyon tueksi saadaan uutta tietoa ja ymmarretddn myos
kayttdytymisti ja erilaisia epatyypillisié tilanteita. (Ojasalo ym. 2014, 52—53.) Tapaustutkimuk-
sen madritelmd kuitenkin siitd, ettd tutkimuksen kohteita on yleensd vain yksi (Ojasalo ym.

2014, 53), niin korostaa sitd, ettd kehittimistydsséni on vain tapaustutkimuksen piirteité.

Opinndytetydssini esiintyy myds toimintatutkimukselle ominaisia piirteitd, silld kehittamistyo-
hon osallistuvat esihenkilot ovat mukana kehittdmisprosessissa. Toimintatutkimus on osallista-
vaa toimintaa ja tavoitteena ongelmien ratkaisun kautta muutos (Ojasalo ym. 2014, 58). Opin-
ndytetyOni tavoitteena on saada aikaan muutos ajattelumalleihin ja toimintaan tydyhteisossa.
Kehittdmisestd puuttuu kuitenkin toimintatutkimuksen syklinen rakenne eli eri vaiheiden uu-
delleen toistuminen (Ojasalo ym. 2014, 61), ja tihédn peilaten toimintatutkimus ei valikoitunut

opinndytetyoni lahestymistavaksi.

Lukka (2021) kirjoittaa, ettd konstruktiivisen tutkimusotteen tavoitteena on 16ytda ratkaisu to-
delliseen ongelmaan kehittimalla ja kayttoon ottamalla uusi toimintamalli, tydkalu tai muu rat-
kaisu. Tarkoituksena kehittimistydsséni ei ole pelkéstddn analysoida nykytilannetta, vaan tuot-
taa esihenkildille kdytdnnollisid ja sovellettavia tydkaluja tulevaisuuden tydeldmén tarpeisiin.
Konstruktiivisessa tutkimuksessa tavoitteena on ratkaista perustellusti kdytdnnon ongelma ja
tuoda uutta tietoa ja ldhestymistapana se muistuttaa sekéd palvelumuotoilua ettd innovaatioiden
tuottamista (Ojasalo ym. 2014, 65). Tyoeldmidssd timé voisi tarkoittaa uuden toimintamallin

luomista, joka auttaa esihenkilditd paremmin ymmartdmaén neuromoninaisuutta tyoyhteisdssa.

Opinndytetyossidni hyddynnian palvelumuotoilusta tuttua tuplatimanttimallia kolmen ensim-
madisen vaiheen osalta. Tuplatimanttimalli (kuvio 4) perustuu vuonna 2005 Desing Councilin
esittelemédn kahden, toisiinsa kiinnittyneen timantin palvelumuotoilun ja muotoiluajattelun

prosessimalliin (Koivisto, Sdynéjakangas & Forsberg 2019, 43). Tuplatimanttimallin avulla on
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helppo visualisoida kehitettdva palvelu ja edetd iteratiivisesti kehittimismenetelmien kanssa
eteenpdin. Iteratiivisuus tarkoittaa innovoinnin etenemista tydvaihetta toistaen, kunnes kehitta-
misessd tavoiteltu ratkaisu on saavutettu. Iteratiivisessa ajatellussa oppiminen on osa prosessia
ja tdhdn perustuen voidaan aina palata takaisin edelliseen vaiheeseen ja tarkastella dialogisesti

ongelmaa ja siihen etsittdvéa ratkaisua. (Koivisto ym. 2019, 38-39.)

KEHITA TUOTA

Kuvio 4: Tuplatimanttimalli yksinkertaistettuna Koivisto, Sdynédjakangas & Forsberg (2019, 43) pohjalta.

Tuplatimanttimalli sisdltdd neljé eri vaihetta, joissa divergentti- ja konvergentti- ajattelut vaih-
televat. Konvergentti-ajattelu tarkoittaa yhteen vaihtoehtoiseen ratkaisuun padsemisti analyyt-
tisen pééttelyn ja arvioinnin avulla. Divergentti-ajattelu puolestaan yhdistelee mielikuvitusta ja
vapaata innovointia tuottaen erilaisia vaihtoehtoja. Ensin ideoidaan ja luodaan vaihtoehtoja,
joita sitten testataan ja paddytddn rajaamaan niitd. (Koivisto ym. 2019, 39—40.) Vaiheiden
kaytto tutkimuksellisessa kehittdmistyOssdni hahmotti suuntaviivat kehitystydlle, mutta jatti
vield neljdnnen eli tuota vaiheen vaillinaiseksi, koska toimintamallin testausta ei ehditty tutki-
muksen aikana tehdd. Ensimmadisessd 10yda-vaiheessa kasataan tietoa. Tassd on kyseessa di-
vergenssivaihe. Seuraava mééritd-vaihe on puolestaan konvergenssivaihe, ja siind analysoidaan
keratty tieto, jonka tuloksena saadaan ongelma, johon sitten 1dhdetdédn etsiméén vastausta. Kol-
mannessa, divergenttiajattelua toteuttavassa kehiti-vaiheessa ldhdetddn ideoimaan vapaasti.
Neljds tuota-vaihe rajaa edellisen vaiheen ideat ja ajatukset, ja kokoaa niistd sopivimmat vaih-

toehdot testattavaksi. (Koivisto ym. 2019, 44-47.)

Seuraavaksi avaan tutkimuksellisessa kehittdmistydssini kdyttdmadni konstruktiivisista 1dhes-
tymistapaa. Konstruktiivisessa tutkimuksessa on kuusi eri vaihetta. Jokaisen vaiheen dokumen-
tointi ja perustelut metodien kéytolle ovat tarkeitd (Ojasalo ym. 2014, 67). Ensimmaéisessé vai-
heessa etsitdéin mielekds ja ajankohtainen ongelma, josta on hyotyé oikeassa eldmaéssé ja mah-

dollisesti aihe, jota ei ole vield kunnolla tutkittu. Seuraavassa vaiheessa hankitaan syvillisesti
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teoreettista ja kaytdnnollistd tietoa tutkimuksen ja kehittimisen kohteesta. Kolmas vaihe kes-
kittyy ratkaisumallin ideointiin ja kehittdmiseen. Ratkaisumallin keksiminen on tarkeéa, silla
sen avulla ratkaistaan ensimmadisesséd vaiheessa médritelty tutkimusongelma. Neljdnnessi vai-
heessa testaan toteutetun ratkaisun toimivuutta ja viides vaihe keskittyy ratkaisuissa kéytettyjen
teoriakytkentdjen ndyttoon ja osoitetaan ratkaisun uutuusarvo. Oppimisprosessin arviointi on
my0s osa vaihetta viisi. Viimeisessd, kuudennessa vaiheessa tarkastellaan ratkaisun soveltamis-

aluetta. (Lukka 2021.)

Opinndytetyosséini kdytdn tutkimusmenetelmind kyselyd, yhteiskehittdmisti tydpajoissa sekd
kokemusasiantuntijaa ja hianen suullisia tiedonantojaan. Kokemusasiantuntija ei osallistu tyo-
pajoihin, vaan toimii itsendisend, anonyymina kommentoijana, tarjoten konkreettisia nikemyk-
sid tyopajojen ulkopuolella tutkimuksellisen kehittdmistyon tueksi. Useiden tutkimusmenetel-
mien monipuolista kiyttdd samanaikaisesti kutsutaan triangulaatioksi. Myos termejid metodien

yhdistdminen ja monimetodista 1dhestymistapaa on kdytetty. (Hirsjarvi ym. 2009, 233.)

Tutkimuksellisen kehittdmistyoni tarkoituksena ei ole tuottaa tilastoja eika lukuja. Laadulliseen
tutkimukseen kuuluu usein hypoteesittomuus, mika tarkoittaa, etti tutkimuksen tuloksista ei ole
lukkoonlyétyjd ennakkokasityksid (Eskola & Suoranta 2024, 19). Kehittdmistyon tekijana pi-
tdydyn roolissani olla asettamatta itselleni ennakko-odotuksia tutkimustuloksista ja yhteiske-
hittdmisen tuotoksista. Eskola & Suoranta (2024) kuitenkin korostavat, ettd aikaisemmat koke-
mukset ovat vaikuttamassa havaintoihin jonkinlaisia esiodotuksina, mutta lopputuloksen tulee
aina olla yllattdva ja tuottaa tutkimuksen aikana uutta oppimista. Aineistojen tulee vauhdittaa

latistamisen sijaan tutkijaa. (Eskola & Suoranta 2024, 19-20.)
Opinndytetyon aineistoja ovat:

e Dokumentoitu aineisto, tietoperusta
e Kyselyaineisto (15 vastaajaa)
e Ty0pajojen aineisto (4 osallistujaa)

e Kokemusasiantuntijan tuottama aineisto (1 henkild)

Aineisto kerattiin monimenetelmaéllisesti aloittamalla kehittdmistyd dokumenttianalyysin laati-
misella. Dokumenttianalyysin tarkoituksena on saada tutkittavalle ilmidlle lisdndkdkulmia,

taustatietoa sekd analysoida jérjestelméllisesti dokumentteja (Ojasalo ym. 2014, 136). Doku-
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menttianalyysiin sisdltyivit muun muassa aiemmin tuotetut opinndytetyot, pro gradu -tutkiel-
mat, alemmat muut tutkimukset, Rastor-instituutin vastuullisuussuunnitelma seka yhdenvertai-
suutta tukeva lainsdddéntd. Dokumenttianalyysi auttoi myds ymmairtdméén organisaation ny-

kyisid kéytintojd, joista puuttui kokonaan neuromoninaisuuden huomioiminen.

Dokumenttianalyysin jédlkeen tietoa kerittiin kyselyn avulla, jonka vastauksien pohjalta kdyn-
nistettiin yhteiskehittiminen tydpajoissa. Kysely kehittdmistyon alussa antoi suuntaviivat ke-
hittdmistydlle ja muodosti opinndytetyon tutkimusaineiston pohjan. Tydpajat puolestaan tuot-
tivat tdimén tutkimuksellisen kehittdmistyon lopullisen tuotoksen. Aineistoa kerédttiin myos ko-
kemusasiantuntijan antamien konkreettisien kertomuksien avulla. Tdmé monipuolinen tapa ke-
ritd aineistoa mahdollisti neuromoninaisuuden huomioimisen esihenkilotyossa eri niakokul-
mista sekd syvensi toimintamallin kehittimisti. Aineistoa kasatessa, kaikissa kehittdmistyon
vaiheissa, peilasin koko ajan kerddméni tietoa toisiinsa, ja nidin ollen kerddméni teoria ja ai-
neisto sekd omat havaintoni kehittdmistyon aikana olivat jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Inno-
voinnin kannalta teorian ja empiiristen tietojen ja havainnoinnin yhdistely on merkittavaa eli

aineisto ja teoria vuorottelevat iteratiivisessa prosessissa (Timmermans & Tavory 2012, 167—

168).

4.1 Kysely

Kysely on menetelménd nopea ja tehokas, ja sitd voidaan kédyttd4d monella eri tapaa tutkiessa
erilaisia 1lmi6itd ja atheita. Kyselymuodoista valitsin sdhkoisen kyselyn, jonka vahvuuksina
ovat nopeus, vaivattomuus ja postittamiseen verrattuna edullisuus. (Ojasalo ym. 2014,
121,128.) Tutkimuksellisen kehittdmistyoni kohderyhméni ovat esihenkil6t. Laajemmillaan
tdma tutkimuksellinen kehittdmistyo voisi ulottua koko organisaatioon, mutta aiheen rajauksen
vuoksi sekd tutkimuskysymyksiin peilaten, niin opinndytetyoni keskittyy tarkastelemaan esi-

henkilStyota.

Opinndytetyd kdynnistyi teoriataustan kartoittamisella ja aineiston kasaamisella, joka on kon-
struktiivisen tutkimuksen perusta. Kyselyn avulla halusin saada liséd taustatietoa ja tarvittavaa
ainestoa tutkimuksellisen kehittdmistyoni tueksi. Lahtotilanteen selvittdmiseen kysely sopiikin
erinomaisesti (Ojalahti ym. 2014, 40). Kyselyssa selvitettiin sekd esihenkildiden tietoisuutta
neuromoninaisuudesta, ettd jo kiytdssd mahdollisesti olevia metodeja moninaisen tiimin johta-

miseen.
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Laadin kyselyn Surveypal-ohjelmalla, koska kyseinen tydkalu on tyon tilaajan kdytdssa oleva
verkkopalvelu. Luonnosvaiheen jédlkeen ldhetin kyselyn erityisen tuen palvelutiimin jisenille
testattavaksi. Kysymyksiin toivottiin tarkennuksia, ja rakentavien palautteiden jilkeen muok-
kasin kyselyn esitettyjen tarkennuksien ja toiveiden mukaisesti. Kysymyksien laatimisessa huo-
mioin erityisesti sen ndkokulman, ettd kyselyyn vastaajilla ei vélttiméttd ole tietoa neuromoni-
naisuudesta. Aloitin kyselyn lyhyelld johdannolla, jossa tiivistin neuromoninaisuuden késit-
teen. Kysymyksien tulee olla helposti vastattavia ja mahdollisimman yksinkertaisia (Ojasalo
ym. 2014, 41). Kasitteiden avaaminen auttaa vastaajaa hahmottamaan paremmin késiteltdvin
aiheen, ja tarjoaa samalla oivallisen mahdollisuuden reflektoida omia késityksidén ennen kyse-

lyyn vastaamista.

Kyselyssd oli 11 kysymysti. Kysely oli puolistrukturoitu ja se koostui sekd monivalinta- ettid
avoimista kysymyksistd. Kaikki kysymykset oli muotoiltu huolellisesti niin, ettd ne vastasivat
opinndytetyon tavoitteisiin ja tutkimuskysymyksiin. Olin laittanut kaikki kysymykset tarkoi-
tuksella vastaajille pakollisiksi, jotta heiltd saatiin mahdollisimman kattavasti keréttya tausta-
tietoa tutkimuksellisen kehittdmistyon aineistoksi. Kysely julkaistiin 30.9.2024 ja se sulkeutui

7.10.2024. Lahetin kyselyn 20 esihenkildlle, joista kyselyyn vastasi 15.

Kyselyn tulokset analysoin itse, silld vastaajaméirén pienuuden takia analysointiin ei tarvinnut
erillisid tyokaluja. Jasentelyssd ja aineistoanalyysin tavan valinnassa hyddynsin tekodlyd. Ai-
neiston analyysitavaksi valikoitui aineistoldhtoinen siséllonanalyysi, jonka tavoitteena on jér-
jestdd aineisto, pelkistdd ja tiivistdd, mutta olla kadottamatta kuitenkaan olennaista informaa-

tiota (Puusa & Juuti 2011, 117).

4.2 Yhteiskehittaminen tyopajoissa

Kyselytuloksien analysoinnin jdlkeen kehittdminen jatkui iteratiivisen prosessin mukaisesti
seuraavaan vaiheeseen eli yhteiskehittimiseen. Kyselyyn palattiin useaan kertaan myos yhteis-
kehittdmisen aikana, kuten iteratiivisessa prosessissa toimitaan. Osallistava kehittdminen, ih-
misten mukaan ottaminen tutkimukseen antaa monia hyoddyllisid etuja. Tydyhteisossi itse tuo-
tettu ratkaisu etsittdvddan ongelmaan voi olla helpompi hyvéksyé, kuin ulkoistettu toiminto.

(Ojasalo ym. 2014, 58-59.)

Pédtin sattumanvaraisesti 1dhettdd neljélle esihenkildlle kutsun ldhted mukaan yhteiskehittdmi-

seen. Halusin pitdd ryhmin pienend mahdollistaen intensiivisen, avoimen ja luottamuksellisen
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kehittdmisympériston. Minulla ei ollut tietoa siitd, olivatko ndma neljd henkil6a vastanneet al-
kukyselyyn tai ei, mutta kokonaisuuden kannalta se tieto ei ollutkaan ratkaiseva. Ryhmia ka-
satessa mietin, ettd mukana olisi hyvé olla molempia sukupuolen edustajia. Lisdksi halusin, ettd
esihenkildt ovat eri-ikdisid ja omaavat erimittaisen kokemustaustan esihenkilotyostd. Néihin
ndkokulmiin perustuen saataisiin mahdollisimman erilaisia ndkdkulmia. Kaikki nelja, joille
pyynnon laitoin, niin suostuivat mukaan kehittdmiseen. Jokaiselle osallistujalle 1dhetin Syrvey-
palin kautta anonyymin taustakyselyn muodostaakseni ryhmén kokonaisuudesta selkeén kuvan.

Alla esitettynd ryhmén kokoonpano.
Kehittdmisryhmén kokoonpano ja taustaprofiilit:

e Sukupuoli: Nainen (N=2), Mies (N=2)
o Ikédjakauma: 30-39-vuotias (N=1), 40-49-vuotias (N=2), 60—69-vuotias (N=1)
e Kokemus esihenkil6tydstd vuosina:

0-3 (N=1)

4-7 (N=1)

815 (N=1)

16-25 (N=1)

e Alaisten lukumééra vaihteli ryhmén esihenkildiden kesken yhdesté viiteentoista.

KehittamistyOpajat jaoin neljdén tapaamiskertaan, ja tapaamiskerrat olivat aina kestoltaan 90
minuuttia. Kaikki toiminta tapahtui etdnd virtuaalisesti Microsoftin Teams -sovelluksen vili-
tykselld. Taméi toimintatapa osoittautui parhaaksi mahdollisesti tavaksi toteuttaa kehittdminen,
ja oli tuttu ja turvallinen tydmuoto kaikille osallistujille. Suulliset keskustelut, ideoiden tuotta-
minen ja tiedon jakaminen virtuaalisin vdlinein on helppo ratkaisu silloin, kun ty&pajaan osal-
listuvat tydskentelevit valtakunnallisesti eri paikkakunnilla ja aika kehittamisty6lle on rajalli-

nen.
Ty0Opajojen tapaamiskerrat:

e 5.11.2024 yhteiskehittimisen aloitus, tuplatimanttimallin esittely, yhteisistd kdytén-
noistd sopiminen

e 25.11.2024 ideointia ja yhteiskehittimisti

e 17.12.2024 ideointia ja yhteiskehittimista
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e 17.1.2025 tuplatimanttimallin vaiheiden kertaaminen, toimintamallin rakentamisen

aloittaminen ja yhteenveto

Kehittdmisen tueksi loin itselleni kdyttoon kysymyspatteriston (liite 1), ja nimé kysymykset
kulkivat mukana yhteiskehittimisen tyopajoissa. Kysymyspatteristo toimi minulle fasilitaatto-
rina erinomaisena tukena, ja sen avulla johdattelin sujuvaa kehittdmistd. Ennen ensimmaisté
tyOpajaa olin ohjeistanut osallistuvia esihenkil6itd etsiméén itsendisesti eri tiedonhakumenetel-
mid kéyttden tietoa neuromoninaisuudesta. Pyysin jokaista kirjaamaan itselleen ajatuksia esi-

henkil6tyon nidkokulmasta peilaten 16ytdmiinsé aineistoihin.

5.11.2024 ensimmdinen tydpaja perustui tuplatimanttimallin (kuvio 4) esittelyyn ja sen kdytto-
tarkoitukseen tyOpajoissa. Toin fasilitaattorina esiin sen, ettd tyon tilaajan toivomuksesta kehit-
tdmisessd huomioidaan koko ajan Rastor-instituutin olemassa oleva strategia. Rastor-instituu-
tin arvot ketterésti, rohkeasti, yhdessé ja asiakkaan hyviksi (Rastor-instituutti 2025) tukivat
kehittdmistoimintaa. Esittelin kyselyn tulokset ja kerroin, etti kyselyn avulla saatiin arvokasta
tietoa kiyttédjien tarpeista ja odotuksista seki tietoisuudesta suhteessa tdssd tutkimuksellisessa
kehittamisty0ssd tuotettavaan toimintamalliin. Sovittiin yhteisistd kdytdnnoista sekd luottamuk-
sellisen ja turvallisen ilmapiirin rakentamisesta. Sovittiin myds, ettd kehittdmisessd ei tuoda
esiin yksittdisid tapauksia nimilld, vaan pyritdén asian arkaluonteisuuden vuoksi toimimaan
anonyymiperiaatteella. Ohjeistin jokaista kirjaamaan aktiivisesti ajatuksiaan Teams-tyotilassa
olevaan dokumenttiin aina tydpajojen vilisind aikoina. Kannustin myos keskustelevaan toimin-
taan keskustelualustalla ajatuksien heréttdmiseksi. Sovittiin yhteisesti, ettei menna heti ratkai-

suihin, vaan ideoidaan ja keskustellaan ensin yhdessa.

25.11.2024 sekd 17.12.2024 tyopajojen tydskentelyssd hyddynnettiin sekd viisi kertaa miksi -
menetelmad, ettd aivoriihed. Osallistujien aktivointi on fasilitoinnin ydinasia ja fasilitaattorilla
on mahdollisuus auttaa osallistujia ndkeméén mahdollisuuksia ongelmien sijaan (Kantojérvi
2017, 21). Ryhmiétyoskentelylld tuotetaan uusia ndkdkulmia, ideoita ja ratkaisuja sekd mahdol-
listetaan kuulluksi tulemisen kautta luottamus (Ojasalo ym. 2014, 158). TyOpajojen tydskente-
lymenetelmien valinnassa pohdin parhaita vaihtoehtoja, koska tydskentely tapahtui etdyhteyk-
sin. Sitran tyOpajaverkossa-ohjeet (2020) korostivat vuorovaikutteisen toiminnan mahdolli-
suutta seka korosti etukéteisviestintdén ja sitd kautta osallistujien orientointiin. Panostin ennen
jokaista tyOpajaa etukiteisviestintddn ja ohjeistin ennakkopohdinnoilla sekéd -tehtavilld osallis-

tujia, jotta orientoituminen aina seuraavaan tydpajaan olisi sujuvampaa.
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Viisi kertaa miksi -menetelméssé selvitetdédn toistuvalla kyselytekniikalla selvitettdvan ongel-
man syy-seuraussuhdetta. Myds tdimédn menetelmin aikana hyddynsin kysymyspatteristoa (liite
1). Ideana viisi kertaa miksi -menetelmissd on aina jatkaa edellisen miksi -kysymyksen vas-
tauksen pohjalta seuraavaan kysymykseen. Numero viisi viittaa siihen, ettd ongelman juurisyyn
l6ytdmiselle on todettu tarvittavan vahintian viisi toisto- eli kyselykertaa. (Doskoc¢il & Lacko,
2019.) Viisi kertaa miksi -kysymyksien avulla pureudutaan opinnéytetyon tutkimuskysymyk-

seen ja pohjustetaan tuotettavan mallin rakentamista.

Aivoriihi, luovan ongelmaratkaisun menetelm4, jota kutsutaan myds ideointitydpajaksi (Oja-
salo ym. 2014, 160) valikoitui ryhmétyoskentelyn padmenetelméksi kéytettdivyyden kannalta.
Aivoriihi sisdltdd muutaman eri vaiheen: Ennakkovaihe, jossa asetetaan tavoitteet ja rajata aihe.
Tadmaén jilkeen tulee ennakkoluuloista vapauttava lammittelyvaihe, josta siirrytdén luontevasti
ideointivaiheeseen. Kaikissa vaiheissa fasilitaattorin rooli korostuu ryhmin vetdjdnd. Viimei-
send tulee valintavaihe, jossa valitaan toteuttamiskelpoisin idea tai ideat. (Ojasalo ym. 2014,

160-161.) Aivoriihen tuloksena rakentui lopullinen toimintamalli esihenkil6ille.

4.3 Kokemusasiantuntijan hyéodyntaminen

Omakohtaisen kokemuksen tuoma ymmarrys ja tieto, jota hyddynnetdéin muiden auttamisessa
ja tukemisessa kutsutaan kokemusosaamiseksi. Kokemusosaamista voi hyodyntdd muun mu-
assa vertaistoiminnassa, palveluiden yhteiskehittdmisesséd ja kokemustoimija- ja asiantuntija-
toiminnassa. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2024.) Opinndytetyon tuotoksen eli toiminta-
mallin rakentaminen esihenkildille edellyttdd neuromoninaisuuden ymmaérrystéd kdyttdjatasolla
uskottavuuden ja luotettavuuden ndkokulmasta. Kokemusasiantuntija, jolla on aiheesta oma-
kohtaista kokemusta voi antaa parasta tietoa siitd, mika héntd on auttanut. Kokemusasiantunti-
juuden toiminnalla lisdtdan osallisuutta ja voidaan myos vdhentdd ennakkoluuloja heikom-

massa asemassa olevia thmisid kohtaan. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2024.)

Sosiaalialalla, erityisesti pdihde- ja mielenterveystydssd kokemusasiantuntijuutta on osattu
hy6dyntdi jo jonkin aikaa, vaikkakin késitteend se on suhteellinen uusi, kuten Komppi ja Ku-
piainen (2017) opinndytetyOssddn titd kuvaavat. Komppi ja Kupiainen (2017, 36) halusivat
opinndytetydssddn selvittdd, kokemusasiantuntijuutta hyodyntamalld piihde- ja mielenterveys-
tyOn toimivuutta kdytdnndssa ja tuoda esiin mahdolliset muut kehitystarpeet. Heiddn opinndy-
tetyonsé johtopaitdksissd esiin nousi kolme eri tasoa: Yhteiskunnan taso, jarjestelmétaso sekd

yksildtaso.
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Opinndytetyossini kokemusasiantuntijan kiytoll4 haetaan yksilotason ja organisaatiotason li-
séksi yhteiskunnallista vaikuttavuutta. Tamén ldhtokohdan kerroin kokemusasiantuntijalle heti
kehittdmisen alkumetreilli. Kokemusasiantuntijoiden ainutlaatuinen kiytinnon kokemus ja
tieto ovat ensisijaisen tirkeitd, kun kehitetdin uusia palveluita. Kokemustieto ja kokemukset
usein sotketaan termeind, vaikka ne eivit tarkoita samaa asiaa. Kokemusasiantuntijuus ei synny
pelkistddn henkilokohtaisista kokemuksista, vaan se vaatii koetun ymmartdmistd laajemmin ja
sen kisitteellistimistd. Vuorovaikutuksessa henkilokohtainen kokemus yhdistyy yhteisolliseen
tietoon, joka on vahvempaa kuin yksittiiset kokemukset. Koulutuksen ja kdytdnnon tyon kautta

kokemuksellinen tieto jdsentyy ja kehittyy asiantuntijuudeksi. (Kasila & Kettunen 2021, 12.)

Kehittdmistyoni alkuvaiheessa tiedustelin tyoni tilaajalta, eli omalta tyopaikaltani vapaach-
toista neuromoninaista mukaan tutkimukselliseen kehittdmistyohon. Aiheen arkaluontoisuuden
vuoksi en onnistunut saamaan mukaan vapaaehtoista osallistujaa. Pdétin ottaa yhteyttd vanhaan
omaan opiskelijaani, jolla on omakohtaista kokemusta neuromoninaisuudesta. Yhteistyo kaksi
vuotta sitten valmistuneen opiskelijani kanssa kdynnistyi valittomasti, ja yhdessd pohdimme
parasta tapaa hyddyntdd hénen asiantuntemustaan. Pdddyimme kayttdmadn tutkimuksellisessa
kehittdmisty0ssd hianestd termid kokemusasiantuntija, silld hin halusi pysyd nimettdména ja
kasvottomana. Kokemusasiantuntijan osallistuminen toteutettiin erillisind kahdenkeskisini eta-
tapaamisina tydpajojen vélilld sekd niiden paittymisen jilkeen. Hénelld oli kiytossddn tydpa-
joissa tuotettu aineisto seki jaettu informaatio. Kokemusasiantuntija antoi luvan julkaista oman
profiilikuvauksensa, silld se antaa vahvemman pohjan esiin tuotuihin havaintoihin ja lisié sa-

malla tutkimuksen luotettavuutta.
Kokemusasiantuntijan profiili:

e Sukupuoli: nainen
e Ik&: noin 30 vuotta
e Status: TyOeldmaissé, naimisissa
e Koulutustausta: Diplomi-insinddri (automaatio, robotiikka) ja Liiketoiminnan erikois-
ammattitutkinto (markkinointiviestinté)
e Koulutustausta avattuna tarkemmin ja tuotu esiin tunnemaailmaa:
- Peruskoulu (9 vuotta): Pérjdsi hyvin. Traumaattinen kokemus.
- Lukio (2 vuotta): Suoritustaso laski. Traumaattinen kokemus.
- Yliopisto (2 + 5 vuotta): liian teoreettista ja itseohjautuvaa, vaikea ja tuskallinen

kokemus.
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- Erikoisammattitutkinto (noin vuosi): Aito kiinnostus, miellyttivd kokemus, en-
simmaistd kertaa tukea opiskeluun. Koulutusta sivuaa alanvaihto, joka tuntui pakolli-
selta, koska tyd koodauksen parissa oli liian monotonista ja tylsdéd ADHD-aivoille.

e Neuromoninaisuuden piirteet ja diagnoosi: Virallinen diagnoosi ADHD saatu 26-vuo-
taiaana. Lukihdirid ja autismi myds todenndkdiset, mutta ladkareiden mukaan ei ole
hyddyllista ja tarpeellista niitd tutkia aikuiselaiméissd ADHD-diagnoosin jédlkeen.

e Mahdollisesti relevanttia tai ainakin mielenkiintoista: Toimivan ladkityksen ja diagnoo-
sin hyviksymisen myota selviytymismenetelmét ja yleisesti tdistd selviytyminen ja jak-

saminen muuttuivat tiysin.

(Kokemusasiantuntija 29.1.2025)
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5 KEHITTAMISTYON TULOKSET

5.1 Kyselyn tulokset

Opinndytetyd kdynnistyi teorianosuuden kasaamiseen jélkeen kyselylld organisaation esihen-
kiloille. Kyselyn tulokset antoivat arvokasta tietoa siitd, miten esihenkil6t nékevit ja kokevat
neuromoninaisuuden huomioimisen tyOyhteisosséd seka siitd, mikd on heiddn ymmaérryksensa
asiasta kokonaisuudessaan. Kyselyn tavoitteena oli saada parempi kisitys tietoisuuden ja osaa-
misen vaihteluista sekd tunnistaa mahdolliset kehitysalueet. Kyselyn tulokset antoivat vahvan
pohjan yhteiskehittdmiselle, joka kdynnistyi kyselyvastauksien analysoinnin jilkeen. Téssa ala-
luvussa esitellddn keskeiset 10ydokset ja luvut kyselystd sekd tuodaan esiin vastauksien merki-

tys kehittamistyon kannalta.

Kyselyn kohdejoukko koostui 20 esihenkildstd, joista 15 vastasi kyselyyn. Tutkimuksessani
esitin yksitoista kysymystd, joiden vastaukset analysoin Surveypalin tuottamien pylvésdia-
grammien avulla. Taulukoiden kayttd vastauksien esittelyssi ei ole tarpeen, perustuen pieneen
vastaajamddradn. Samasta syystd kdytdn tuloksissa henkildlukuméérid prosenttiosuuksien si-

jaan. Avoimet vastaukset esitén joko sellaisenaan tekstimuodossa tai taulukoituna teemoittain.

Jotta vastaajien anonymiteetti sdilyisi, en kysynyt taustatietoja, kuten sukupuolta tai ikéa, silld
néilli tiedoilla ei ollut merkitysté tutkimustulosten kannalta. Mydskéén silld, kuuluuko henkild
ylimpéén johtoon, keskijohtoon tai alempiin johtotehtéviin, niin jitin pois kyselystd. Ainoa
merkittava tekija oli se, ettd vastaaja toimii esihenkilotehtévissd. Tdma ldhestymistapa varmisti
henkil6kohtaiset taustatiedot vaikuttavat analyysiin. Samalla pidin huolen luottamuksellisuu-

desta. Seuraavaksi kdyn ldpi kysymykset ja niistd saadut vastaukset.

Kysymykseen ”Miten tunnet kdsitteen neuromoninaisuus?” vastaajista kaksi henkil64 ei tunte-
nut lainkaan késitettd neuromoninaisuus. Viidelle vastaajalle kisite oli jonkin verran aiheena
tuttu, kuusi vastasi tuntevansa késitteen sisdltod vdhén, ja kahdelle vastaajista késite oli hyvin
tuttu. Tam4a vastaustulos kuvastaa, ettd neuromoninaisuus on vield melko heikosti tunnettu ké-
site, ja tarve tietoisuuden lisddmiselle tdmén kysymyksen perusteella on oleellista. Sanna Arp-
pen (2024, 25) tekemén opinndytetyon tutkimuksen tuloksissa yksi merkittéva tekija oli tietoi-

suuden lisddminen neuromoninaisuudesta johtamisen keinona.
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Seuraavaksi kysyttiin koulutuksesta neuromoninaisuuden tunnistamiseen ja kohtaamiseen tyo-
ympéristossid. Vastaajista kukaan ei ollut saanut koulutusta. Kolmannessa kysymyksessa kysyt-
tiin lisdkoulutuksen tarkeyttd, joka keskittyy neuromoninaisuuteen ja sen huomioimiseen esi-
henkilStydssé. Erittdin tdrkednd koulutusta piti vastaajista viisi henkildd, kun taas vastaajista
vain yksi koki, ettei neuromoninaisuuteen liittyva koulutus ole tarkedd. Muista yhdeksésté vas-
taajasta melko tiarkedna koulutusta piti kolme henkil64 ja kuusi hieman tirkedné. Koulutustilai-
suudet, jossa lisdtddn ymmarrystd muiden ihmisten erilaisuudesta ja erilaisista tydtavoista voi
olla my0s yksi keino edistdd neuromoninaisuuden hyviksymisti ja ymmarrysti (Austin & Pi-

sano, 2017).

Kysymyksessd neljd pyydettiin esihenkilon arviomaan omaa kykydén johtaa monimuotoista
tiimid, jossa on erilaisia neurotyyppejd. Esihenkil6istd kuusi arvioi kykynsd johtaa monimuo-
toista tiimid hyvéksi, kahdeksan arvioi taitonsa kohtalaiseksi ja yksi vastaajista arvioi olevansa
heikolla tasolla. Kukaan vastaajista ei arvioinut itsedén erinomaiseksi tdlld osa-alueella. Koko-
naisvaltainen johtamisen tarkastelu edellyttdd aina johtajan itsetuntemuksen tutkimista ja rea-
listista tarkastelua (Ajanko, 2016, 149). Vastaustulos viittaa siithen, ettd esihenkildt ovat tietoi-

sia omista taidoistaan.

Kysymyksessa viisi kysyttiin esihenkil6iltd millaisia haasteita he kohtaavat tiimisséén, jossa on
henkil@itd, joilla on oppimisvaikeuksia tai muita neuromoninaisuuden piirteitd. Tédssd kysy-
myksessd oli laitettu valmiita vaihtoehtoja kolme ja neljdntend vaihtoehtona oli kentté jotain
muuta, johon sai vastata avoimesti. Vastaaja sai valita useita vaihtoehtoja. Viestintd nousi eh-
dottomasti ykkoseksi, sen valitsi yhdeksdn vastaajaa. Tyon organisoinnin valitsi seitsemén ja
aikataulujen hallinnan viisi vastaajaa. Avoimeen vastauskenttdén kirjattiin seuraavia asioita:
Oman tyon johtamisen haasteet, toiden priorisointiin liittyvit haasteet, tyon tekemiseen liitty-
vien mahdollisuuksien rajallisuus, vuorovaikutustilanteet verkossa seké uusien toimintatapojen
omaksuminen. Yksi vastaus oli, ettei ole kokemusta, ja kahdessa vastauksessa luki, ettei omassa
tiimissé ole neuromoninaisuutta tai siitd ei ole havaintoja. Tdma tulos heijastanee esihenkil6i-
den neuromoninaisuuteen liittyvan tietoisuuden jakautumista eri tasoille. Osalla esihenkil6isti
oli antaa vastauksia, mikd vahvisti késitystd siitd, ettd neuromoninaisuus on asiana jotenkin
tuttu. Havaintojen ja kokemuksen puute voi my0s viitata siihen, ettd esihenkilén oma tiimi on
pieni, ja tdhédn perustuen ei ole kokemusta neuromoninaisuudesta tai neuromoninaisuutta ei ole

ymmadrretty termind, vaikka mahdollisia haasteita olisikin esiintynyt.
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Seuraavassa kysymyksessé kartoitettiin, ettd minkalaista tukea esihenkild kokee tarvitsevansa,
jotta voisi paremmin tukea omaa tiimiddn neuromoninaisuus huomioon ottaen. Esimerkiksi olin
kirjannut kysymyksen perdén sanoja, kuten koulutus, valmennus, kirjalliset ohjeistukset tai
muu vastaava. Suurin osa vastaajista toivoi joko koulutusta tai valmennusta aiheen tiimoilta.
Muutamassa vastauksessa toivottiin tietoiskua tai webinaaria. Useassa vastauksessa toivottiin
myo0s kirjallista materiaalia ja ohjeita sekd konkreettisia esimerkkejd toimenpiteistd, joilla mah-
dollistetaan tyontekijélle hinen potentiaalinsa hyddyntaminen. Myds asiakastarinoiden kautta
tuotua tietoa nostettiin esiin yhdessé vastauksessa. Namé vastaukset viittaavat siihen, etti tie-
toisuuden lisddminen aiheesta olisi tarpeen, joko koulutuksen ja/tai kirjallisen ohjeistuksen

muodossa.

Seitsemads kysymys oli ”Kuinka usein otat huomioon tiimisi jdsenten erilaiset oppimis- ja tyds-
kentelytyylit, kun jaat tehtdvii tai asetat tavoitteita esim. tulevaisuuskeskusteluissa?” Vastaus-
ten perusteella kuusi esihenkildd ottaa sdannollisesti huomioon erilaisia oppimis- ja tyoskente-
lytyyleja asettaessaan tehtdvid ja tavoitteita omassa tiimissddn. Neljd esihenkilod huomioi
edelld mainitut tekijit satunnaisesti, ja viisi esihenkilod vain harvoin. Tdmén kysymyksen vas-
tauksien perusteella voisi sanoa, etti suurin osa huomioi jollain tasolla tiimin jdsenten yksil6l-
lisii tarpeita. Yksilollisten tarpeiden huomioiminen edistdd tyon tekemisen edellytyksid ja vah-

vistaa yhteisollisyyttd, tasa-arvon tunnetta ja inklusiivisen tyOyhteison rakentumista.

Kysymyksessd kahdeksan haluttiin tietdd, miten esihenkild varmistaa, ettd kaikki tiimin jasenet
voivat hyodyntdd tdyden potentiaalinsa, riippumatta heidan oppimiskyvystiin tai muista omi-
naisuuksistaan. Vastauksissa eniten korostui kyseleminen, auttaminen ja tukeminen. Témén li-
saksi vastauksissa nousi esiin yhteiset keskustelut ja niiden kautta ratkaisuiden hakeminen yh-
dessé. Yksi vastaaja tarkasteli kysymystd johtamisen ndkokulmasta, ja sanoi asettavansa tyon-
tekijélle tavoitteet henkilokohtaisten ominaisuuksien ja kykyjen kautta, peilaten talotason aset-
tamiin tavoitteisiin. Kahdelle vastaajasta kysymys osoittautui haasteelliseksi ja vastaukseen oli
kirjoitettu, ettd neuromoninaisuus ei ole tuttu asia, ja vastaajat kokivat hankalaksi hahmottaa
konkreettisia toimia. Yksi vastaaja kirjoitti ndin: ” Jokainen yksil6 on erilainen, ja en valtta-
mattd ole ajatellut titd neurotyyppien kautta vaan pikemminkin persoonien kautta.” Kokonai-
suudessaan tdmén kysymyksen vastauksien perusteella voisi tulkita, ettd tiimin jédsenten poten-
tiaali huomioidaan, mutta tarve tietoisuuden lisddmiselle neuromoninaisuuteen liittyen on ole-

massa.
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Kysymyksessd yhdeksin selvitettiin, miten esihenkilot ovat mukauttaneet tyOymparistod tai
tyOskentelytapoja vastaamaan tiiminsd yksilollisid tarpeita neuromoninaisuus huomioiden.
Kaéytin vastauksien analysoinnissa aineistoldhtoistd siséllonanalyysia ja teemoittelua, jotta vas-
taukset saatiin ryhmiteltyd. Teemoittelussa yhtendisten ideoiden ryhmittely on luokittelun kal-
taista, mutta perustuu siihen, ettd kuvataan tiettyd teemaa ja niiden ndkemyksia (Tuomi & Sa-
rajarvi 2018, 105, 107). Kyselyssd nousi nelji eri pddteemaa (kuvio 5). Yksilollisen tuen ja
ohjauksen oli kirjannut kuusi vastaajaa. Saman teeman alle oli kirjoitettu kuunteleminen, tule-
vaisuuskeskusteluissa asian esiin ottamisen, tiedon ja ymmaérryksen lisddminen puolin ja toisin.
Kuusi vastaajaa oli kirjannut tehtivien ja tavoitteiden rddtdloinnin sekd tyoskentelytapojen
maidrittelyn organisaation antamien mahdollisuuksien puitteissa. Neljd vastaajaa hyddyntéisi
yhteistyotd sekd kannustaisi tiimitydssé kaikkia tutustumaan toinen toisiinsa ja oppimaan toi-
sistaan. Yhteisten ratkaisujen etsiminen ja valmentavan johtajuuden hyddyntdminen johtamis-
tyOssd tuli esiin myos kahdessa vastauksessa. Yksilollisempédén suuntaan ohjaava valmentava

vuorovaikutus onkin moninaisuuden johtamisen yksi osa-alue (Ajanko 2016, 108).

Yisilollinen tuki Tehtavien ja Tiimitysn ja Valmentava

tavoitteiden vhteistyin

ja ohjaus raatalsinti hysdyntaminen johtajuus

Kuvio 5: Aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin avulla muodostuneet neljd padteemaa tyOympériston ja tydtapojen

muokkauksesta.

Kysymyksessd kymmenen kaésiteltiin neuroinkluusiota ja kysyttiin mitd konkreettisia toimen-
piteitd organisaatiossa tulisi ottaa kdyttoon neuroinkluusion vahvistamista ja tukemista ajatel-
len. Kaksi vastaaja ei osannut ottaa kantaa kysymykseen, koska kokivat, ettd heilld ei ollut oma-
kohtaista kokemusta asiaan liittyen ja tietoa aiheesta liian vdhén. Saadut vastaukset teemoittelin

aineistoldhtdisen sisdllonanalyysin mukaisesti (taulukko 1).

Taulukko 1: Teemoittelu kysymyksen kymmenen vastauksien perusteella.

Teema Konkreettiset toimenpiteet

Tietoisuuden ja ymmaérryksen lisiéminen Koulutus ja valmennukset, aktiivinen keskustelu, ylei-

sen tietoisuuden lisddminen
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Teema Konkreettiset toimenpiteet

Johtaminen ja esihenkil6tyd Valmentava johtaminen, tulevaisuuskeskustelut, one-

to-one-keskustelut, ymmaérryksen vahvistaminen

Yksilollisten tarpeiden huomioiminen Henkildkohtaisten tydtapojen salliminen, tyonkuvien

personointi, mukautettavat tydtilat

Kaytdnnon toimet ja resurssit Perehdytyksen kohdentaminen oikein, mentorointi-

ryhmit, selkeét ohjeet ja riittdvit resurssit

Osallisuus ja vastuullisuus Osallisuuden edistdminen, sosiaalisen vastuullisuuden
vahvistaminen
Teknologian hyédyntdminen Tekodlyn kayttd viestinnédn tukena (esim. ymmartimi-

nen ja tekstin tuottaminen)

Kulttuurin ja ilmapiirin kehittdminen Avoin keskustelukulttuuri, kokemusasiantuntijoiden

hy6dyntdminen kulttuurinmuutoksen tukena

Tasa-arvo Tasa-arvoisuuden varmistaminen

Kysymyksen kymmenen vastaukset (taulukko 1), osoittavat sen, ettd yhteistd ymmarrysta, tie-
don lisddamistd sekd esihenkilotyon vahvistamista tarvitaan, jotta neuromoninaisuus huomioi-
daan oikein ja tasa-arvoisuuden periaatteiden mukaisesti tydyhteisdssé ja esihenkilotyossi. Th-
misten johtaminen edellyttdd heiddn ymméirtdmistdnsd, mielen avaamista ja arvostelun véltti-
mistd (Hougaard 2018, 103—-104). Moninaisuuden ymmartdminen ja avarakatseisuus toimii
vahvana pohjana. Sen péille ldhdetdén kehittiméiin johtamistaitoja, kuten vastauksissakin pu-
huttiin muun muassa valmentavasta johtajuudesta. Kun kehitetéén johdettavien alaisten kykyéa
johtaa itseddn viisaasti ja vastuullisesti, siirtyen keskitetysté vallasta pois ja kannustaen itsenii-
seen padtoksentekoon, niin puhutaan valmentavasta johtajuudesta. Kyseessd on arvostava ja
mahdollistava vuorovaikutussuhde. (Soback 2021, 10.) Valmentava johtajuus sopii erinomai-
sesti osallisuuden edistdmiseen ja sosiaalisen vastuullisuuden vahvistamiseen, jotka nousivat
myds esiin kysymyksen vastauksissa. Tdmé valmentavan johtajuuden esiin tuleminen vastauk-

sissa antoi tutkimukselliselle kehittdmistyolle suuntaviivat toimintamallin luomiseen.

Esihenkilot ndkivédt my0s, ettd tulevaisuuskeskustelut, oikeanlaisen perehdytys, riittdvét resurs-

sit sekd selkedt ohjeet edistdvit neuromoninaisuuden tukemista (taulukko 1). Tekodly oli nos-
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tettu esiin yhdessé vastauksessa. Siind korostettiin tekoédlyn kdyton tukemista osana tyon teke-
mistd. Yhdessd vastauksessa oli nostettu esiin kokemusasiantuntijan hyodyntdminen. Sen tee-
moittelin kulttuurin ja ilmapiirin tukemisen alle. Tyon tilaajalla, Rastor-instituutilla on kiytos-
sddn mentorointiohjelma osana oppimisen ja osaamisen tukemista ja vahvistamista. Ohjelman
avulla halutaan myos rohkaista henkilostdd jakamaan omaa osaamistaan ja 10ytdimidn uutta
tietoa kollegoiden avustuksella. Ohjelmaan voisi ottaa mukaan neuromoninaista ndkokulmaa,

ja tdhén perustuen sijoitin mentoroinnin kdytdnndn toimet ja resurssit -teeman alle.

Viimeisessa kysymyksessa kysyttiin halukkuutta osallistua kehittimistyOpajoihin, jotka tdhtda-
vit esihenkildille tyOstettdvin toimintamallin rakentamineen. Vastaajista viisi ilmaisi kiinnos-
tuksensa kehittimiseen, ja seitsemin vastaajaa olisi mahdollisesti kiinnostunut osallistumaan,
jos saisivat aiheesta lisdd tietoa. Kolme vastaajaa ei tdssé kohden olleet kiinnostuneita yhteis-
kehittdmisestd. Kysely toteutettiin organisaation vuoden kiireisimpadn aikaan, mika saattoi hei-
jastua vastaajien osallistumishalukkuuteen. Yhteenvetona kyselyn tulosten perusteella voidaan
todeta, ettd toimintamallille on tarvetta, vaikka vahvaa osaamista esihenkildiden keskuudessa

onkin jo olemassa.

5.2 Yhteiskehittamisen kautta syntyneet tulokset

Yhteiskehittiminen osoittautui oivalliseksi keinoksi toteuttaa timé kehittdmistyd. Olemme ra-
kentaneet timin maailman neurotyypillisen thmisen mukaan, joita suomessa on 80 % vaestosta.
Normit, ohjeet, vaatimukset ja sosiaalinen vuorovaikutus rakentuvat valtavieston mukaan.
TyOyhteisossé erilaiset oppaat ja ohjeet on usein tyOstetty niin, ettei niissd ole huomioitu neu-
romoninaisia ja ty0tehtdvien vaatimustasojen méadrittelyssd korostuu usein ainoastaan valtavi-
eston laatima asteikko. (Codeo 2023b, 19:55-22:04.) Yhteiskehittdminen mahdollistaa vapaan
ajattelun ja toisenlaisten katsontakantojen esiin tuomisen, jota tdydentédvit teoriatieto seké ko-
kemusasiantuntijuuden konkreettiset kokemukset ja ndkemykset. Toimintamallin luomiselle

tarvitaan moninaisia ndkokulmia.

Ensimmadisessid tyOpajassa 5.11.2024 lidhdettiin tuplatimanttimallin esittelyn jdlkeen Viisi ker-
taa miksi -menetelmén kautta hakemaan vastauksia tutkimuskysymykseeni, miten esihenkilot
voivat tukea ja huomioida neuromoninaisuutta omassa arjen johtamistyossddn? Kysymykset
tyOpajassa muotoituivat seuraavanlaisesti. Kysymyksien vastaukset johdattelivat aina seuraa-

vaan kysymykseen. Viimeisen kysymyksen vastauksen olen kirjannut erikseen.
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e Miksi erilaisuus ei tule huomioiduksi esihenkiloty6ssa?
e Miksi esihenkil6t eivét tunnista tarpeita?
e Miksi perehdytys ei sisdlld neuromoninaisuuden kasittelya?
e Miksi esihenkildiden koulutus ei painota moninaisuuden johtamista?
e Miksi tydyhteisdssé ei ole avointa keskustelukulttuuria erilaisuudesta?
Vastaus: Koska moninaisuutta tydyhteisossé ei ole riittdvin selkeésti ja painokkaasti

korostettu organisaation strategiassa, arvoissa ja kdytdnnon tasolla.

Yhteiskehittimisen ensimmaéisen tydpajan tuloksena luotiin neljd padkohtaa esihenkilotyon né-
kokulmasta, kun 1ahdetdan pohtimaan yksil6llisid polkuja ja huomioimaan neuromoninaisuutta
(kuvio 6). Pohdimme yhdesséd ennakoinnin ja tunnistamisen sijoittelua kaavion, ja siitd kumpi
tulee ensin. Pdddyimme proaktiiviseen ndkdkulmaan, jossa tydyhteison toimintatavat ja raken-
teet luodaan alusta alkaen erilaisia tarpeita huomioivaksi. Ennakointiin kuuluu saavutettavuus
kaikissa viestintdkanavissa ja ohjeistuksissa, joissa tulee huomioida erilaiset tiedonkasittelyta-
vat. Ennakoinnissa tulisi huomioida fyysisessé toimitilat ja niidden muokattavuus. Hanna Lehti-
sen (2023, 42) opinndytetyon tutkimuksen johtopddtoksind tunnistettiin, ettd ty0ympéristdjen
tulee olla monipuolisia ja muokattavia ja tyontekijoiden osallistaminen ty0ymparistdmuutok-

sissa on tarkeaa.

Ennakointi

Jatkuva
kehittiminen
ja seuranta

Tukitoimet

Kuvio 6: Keskeiset ydinalueet esihenkildtydssd neuromoninaisuuden tunnistamisessa.
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Ennakoinnin jdlkeen siirrytddn tunnistamiseen eli vaiheeseen, jossa tyontekijoiden haasteet tuo-
daan ndkyviksi, ja tunnistetaan mahdolliset tarpeet muokata tyoymparistdd sopivaksi. Tunnis-
tamiseen tarvitaan sekd esihenkil@ilté tietoisuutta neuromoninaisuudesta, etti tyontekijélle psy-
kologisesti turvallinen ympérist kertoa haasteistaan. Kaikille tulisi tarjota koulutusta neuro-

moninaisuuteen liittyen.

Pohjatydn eli ennakoinnin ja tunnistamisen jilkeen siirrytdéin konkreettisiin tukitoimiin ja luo-
daan puitteet sopiviksi. Mitd paremmin on ennakoitu asioita ja tunnistettu haasteita, niin tuki-
toimien maédrittely on helpompaa. Toiminta edellyttdd my0s jatkuvaa kehittdmista ja seurantaa,
joita esimerkiksi kehityskeskusteluiden yhteydessa. Kehityskeskustelut ovat ennakkoon sovit-
tuja, tietyin viliajoin toteutettavia alaisen ja esihenkilon vélilla kdymia tavoitteellisia keskuste-
luita (Joki 2018, 132). Tutkimuksellisen kehittdmistyon tilaajalla Rastor-instituutilla kehitys-
keskusteluita kidyddén kaksi kertaa vuodessa. Jokaisen vuoden alussa kidydddn tulevaisuuskes-
kustelu ja syksyisin seurantakeskustelu. Ndiden vélissd esihenkil6t pitdvat muutaman kerran
vuodessa my0s one-to-one-keskusteluita, joiden tarkoitus on olla vapaamuotoisempia keskus-

teluhetkia.

Kehittimistyon aikana esiin nousi empatia ja sen merkitys esihenkildtydssi. Alyllisesti ja tun-
netasolla taito eldytyé toisen ihmisen asemaan ja olla yhteydessd muihin on empatiaa. Empati-
aan yhdistetddn usein myotéatunto, joka puolestaan tarkoittaa ihmisen halua toimia toisen ihmi-
sen hyviéksi ja molempiin liittyy toisen ihmisen olemassaolon huomiointi. (Salonen 2017, 171-
172.) Toisessa tyOpajassa 25.11.2024 pohdimme yhdessd empatiaa késitteend ja sen antamia
mahdollisuuksia. Neuromoninaisuuden nidkokulmasta voimavaratekijand esihenkildtydssd on
empatia, mutta se vaatii johtamisessa ymmarrysté ja selkedsti strukturoitua toimintatapaa. Em-
paattisuus voi johtaa sithen, ettd esihenkilon paatoksentekokyky sekd kyky toimia yhdenvertai-
sesti voi pirstaloitua. Myds myotatuntouupumus ja siitd seuraava loppuun palaminen voi koitua
mydtatuntoisen esihenkilon kohtaloksi (Salonen 2017, 176). Esihenkilon on tirkeédd erottaa toi-
sistaan ymmaérrys neuromoninaisuudesta ja kannattelijan rooli. Jos haluamme luoda myd&tétun-
toisemman maailman, on tiarkedd vahvistaa kaikkien eri tahojen yhteyksia ja tdtd kautta paran-
taa sekd omaa, ettd toisten empatiaa (Riess 2017, 1). Téassd kulminoituukin esihenkilon taito

johtaa tiimiddn empaattisesti, mutta johdonmukaisesti ja kaikki huomioon ottaen.

Toisen tyOpajan aikana empatian kisittelyn lisdksi kdvimme l4dpi dokumenttia, johon jokainen
kehittamistyOpajaan osallistuva henkil6 oli saanut kirjata ajatuksiaan vapaasti neuromoninai-

suuteen liittyen. Dokumentista kokosin keskeisimmit asiat ja ideat taulukkomuotoon (taulukko
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2). Tyoskentelyalusta tuki ryhmén tydskentelyd, ajatuksien hahmottamista sekd mahdollisia

tyOjarjestelyitd ja tukitoimia. Ajatuksien kirjaamisen tarkoitus oli padsté kiinni toimintamallin

rakentamiseen, ei yksityiskohtaiseen tarkasteluun.

Taulukko 2: Yhteiskehittdmisen ideoinnin tuotoksen ydinkohdat.

Haaste

Esihenkilolle huomioitavia asioita

Lukemisen ja kirjoittamisen haasteet

- Selked ja jasennelty viestintd

- Ohjeet my0s kuvina, mielellddn myds vi-
deoina

- Tekniset tukikeinot

- Tekodlyn kéyton opastus ja hyddyntdmi-

nen opetustyossa

Hahmottamisen haasteet

- Kysy kollegaa avuksi, hahmotelkaa yh-
dessi
- Visuaaliset tukimateriaalit (vérit, kaa-

viot, videot)

Keskittymisen haasteet

- Mahdollisuus sdddelld tyoympéaristod
(hybridityo)

- Pomodoro-menetelméin kéyttdminen
(tauottaminen)

- Ulkoiset sijaistoiminnot kéyttoon esi-
merkiksi aisti- ja keskittymislelut

- Vastamelukuulokkeet, hiljainen tydtila,

mahdollisuudet sdddelld valaistusta

Ajanhallinnan ja toiminnanohjauksen haasteet

- Selkeit toimenkuvat

- Selkeit aikataulut projekteille

- Toéiden sddnnollinen lapikaynti esihenki-
16n kanssa esimerkiksi seurantapalaverit

- Oman tyon johtamisen tukeminen

- Eisenhowerin matriisi ajanhallinnan tu-
eksi

- Omatahtisen tyon tukeminen ja syste-

maattinen seuranta ja kannustus

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



51

Haaste Esihenkilolle huomioitavia asioita

- Hyvit kokouskéytdnnot, joihin sisdltyy

muun muassa loppukertaus sovituista

asioista
Muutosten sietokyvyn haasteet ja erilaiset pakko- - Rutiinien tukeminen
oirehairiot - Osallistaminen mukaan vahvasti tuke-

maan yksilod

- Muutosjohtaminen

Aluksi kéytettiin alaluvun diagnoosipohjaista luetteloa, mutta lopulliseen versioon koottiin
yleiselld tasolla oleva oirekuvausten perusteella rakennettu listaus. Keinot, joilla tuetaan muun
muassa oppimishaasteiden kanssa kamppailevia, niin tukevat kaikkia tyontekijoitd ja auttavat
rakentamaan sitoutuneen ja luottavaisen tyOyhteisén (Niemeld 2023, 5). Ideoinnissa listattiin
erikseen ajanhallinnan haasteet ja toiminnanohjauksen haasteet, silld niitd esiintyy useassa eri
neuropsykiatrisessa hiiriossd. Toiminnanohjaus kattaa muuan muassa kiyttdytymisen, moti-
vaation sdételyn, organisaatiotaidot, toiminnan aloittamisen ja lopettamisen eli merkittdvan osa

ominaisuuksistamme (Jintti & Savinainen 2018, 266).

Hyo6dynsimme yhteiskehittimisessd myds kyselyn pohjalta tuotettua taulukkoa (taulukko 1),
joka helpotti tydskentelysséd asioiden jésentelyd. Tyoskentely jatkui kaksi viikkoa itsendisesti
ja kolmannessa tyOpajassa 7.12.2024 ldhdimme kdyméédn ldpi tarkemmin tyoskentelyalus-

taamme, ja pohtimaan konkreettisia kdyténtdja esihenkilotyOssd isommassa kuvassa.

Neljés tyOpaja siirtyi hieman alkuperéisesta aikataulusta talvilomien vuoksi. Tdssd viimeisessé
tyopajassa 17.1.2025 keskityimme kokoamaan ajatukset yhteen, ja aloimme suunnittelemaan
toimintamallia. Kédvimme ldpi tuplatimanttimallin (kuvio 4) vaiheet, joita yhteiskehittimisessa
hyddynnettiin. Olimme 16ytaneet, médritelleet ja kehittdneet. Viimeinen tuota-vaihe toteutuu
syksylld 2025. Anonyymipalautekysely léhti yhteiskehittimisen osallistujille 28.1.2025. Toi-
mintamallin rakentamiseen hyddynsimme David Danielsin luomaa Viiden A:n mallia (kuvio
7), jota voidaan hyddyntéé niin yksilon, kun yhteisonkin kasvun ja kehittymisen kuvaamisessa
(Ajanko 2016, 132—-137). TyOpajoissa mallia tarkasteltiin sekd esihenkilon kehittymisen néko-

kulmasta, ettd koko tydyhteison rakentumisen kannalta.
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Jatkuva harjoitta-

‘ Toiminta (Action) (Adherence)

Arvostus

(Appreciation)

Kuvio 7: David Danielsin Viiden A:n malli kuvattuna Ajankon (2016, 132—137) tekstin pohjalta.

David Danielsin luoma Viiden A:n malli koostuu nimensd mukaisesti viidesti eri A:lla alka-
vasta sanasta, joista ensimméinen Awareness eli tietoisuus viittaa havaitsemiseen ja huomaa-
miseen. Yksilotasolla tdmai tarkoittaa ymmaérryksen ja tietoisuuden lisddmistd omasta itsestién.
(Ajanko 2016, 297-298.) Itsensd hyvin tunteva ihminen tekee hyvié valintoja paitsi itselleen,
niin myos muille. Tietoisuustaitojen kehittiminen on térkedd ja mahdollista. Tdma4 taito auttaa
ymmartiméaan minkélaista informaatiota ympéristosti vastaanotetaan, ja miten tieto yksiloon

vaikuttaa. (Salmimies 2008, luku 1.)

Kun kehitetddn moninaisuutta tukevaa esihenkilotyotéd, niin yksilotason tarkastelun lisdksi on
tarkedd tarkastella asioita my0s organisaatiotasolla ja isompana kokonaisuutena. Pelkka tiedon
lisddminen ei riitd, vaan tarvitaan syvempdd yhteistd ymmarrystd eli todellista tietoisuutta
(Ajanko 2016, 133). Opinndytetyon yhtend tavoitteena olikin yhteiskehittimalld saada aikaan

tietoisuuden vahvistamista, dialogisuutta ja yhdessé tekemisen kautta synnyttia oivalluksia.

Seuraava vaihe Acceptance eli hyviksyntd tukee kasvun ja kehittymisen mahdollisuuksia yh-
desséd tietoisuuden kanssa, ja se vie kohti kolmatta vaihetta, jonka nimi on Appreciation eli
arvostus (Ajanko 1016, 133). Kun yksil6- ja organisaatiotasolla lisdtdén tietoisuutta neuromo-
ninaisuudesta, niin ymmarrys aiheesta kasvaa. Ndhddén moninaisuusverhon taakse ja ymmar-
retddn, miksi joku toinen tekee eri tavalla toitd. Kun tdma erilainen tyon tekemisen tapa hyvék-
sytddn, ymmarretddn, ettd kaikki me tdhtdidmme samaan hyvééan. Lopulta pédédstddn arvostami-
seen, ja ndhdddn, mitd hyvaid moninaisuudessa on. (Ajanko 2016, 133.) Ty0Opajoissa yhteiske-
hittimisessd nostettiin esiin moninaisuus rikkautena ja organisaation kehityksen mahdollista-

jana. Uskallus olla erilainen ja tuoda se esiin edellyttdéd kuitenkin psykologista turvallisuutta.
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Viiden A:n mallin portaissa tima psykologinen turvallisuus tulisi olla mukana jokaisella askel-

malla.

Neljds vaihe on Action eli toiminta. Hyvdksyntd ja arvostaminen tietoisuuden rinnalla antaa
mahdollisuuden ottaa vastuuta, toimia ja kehittidd itseddn johtajana (Ajanko 2016, 299). Toi-
minnasta siirrytdén sitten viidenteen vaiheeseen Adherence eli jatkuva harjoittaminen. Moni-
naisuuden johtaminen edellyttdd toistoja, se ei ole kertaluontoinen harjoitus. Namai viisi vai-
hetta tukevat toisiaan, voivat tapahtua osittain myds paillekkiin ja jarjestys voi vaihdella. Kes-

keisin elementti portaissa on arvostaminen. (Ajanko 2016, 134.)

Tyopajoissa laaditut keskeiset ydinalueet esihenkilotydssd neuromoninaisuuden tunnistami-
sessa (kuvio 6) tuottivat vahvan pohjan toimintamallin laatimiselle. Nditd méériteltyjd ydinalu-
eita vahvisti David Danielsin Viiden A:n malli (kuvio 7). Onnistuneen kehittdmisen edellytyk-
send on se, etti jokainen osallistuja saa aidosti ja vapaasti tuoda ajatuksiaan esiin. Aktiivinen
kehittdminen yhdessd, toisia kuunnellen luo innovaatioita ja edistdd yhteisen padmééran saa-
vuttamista. Yhteisend pddmaérand tissd tutkimuksellisessa kehittimistydssi oli rakentaa kaik-

kia esihenkilditd palveleva toimintamalli.

5.3 Kokemusasiantuntijan aani

Opinndytetyoni alkuvaiheessa, tutkimukseen osallistuvia henkil6itd miettiesséni, nousi ajatus
hyodyntdd kokemusasiantuntijaa, silli halusin tuoda tutkimukselliseen kehittdmistyohoni
konkretiaa. Yhteiskehittdmisessd kokemusasiantuntijoiden mukaan ottaminen ja osallistaminen
mahdollistaa monindkokulmaisen ja kayttdjaldhtdisen ldhestymistavan. Tasa-arvoinen suhde
ammattilaiseen tulee muodostaa jo kehittdmisen suunnitteluvaiheessa kaikessa asiakasosalli-
suudessa (Kettunen, Grahn, Perdnen, Savolainen & Kasila 2021, 17). Aitous ja luottamukselli-
suus sekd selked yhteinen pddmaidra hyvéan edistdmiseksi oli ldsnd koko tutkimuksellisen kehit-
tdmisen ajan ja varmisti sen, ettd kokemusasiantuntija toi merkittdvaa lisdarvoa toimintamallin

rakentamiseen.

Kokemusasiantuntijan kanssa tapasin etidnd nelji kertaa timén tutkimuksellisen kehittdmistyon
aikana. Liséksi viestittelimme usein sdhkdpostilla. Kokemusasiantuntijan kanssa kdvimme lépi
kyselyn tuloksia sekéd yhteiskehittdmisessa tuotettua dokumenttia (taulukko 2). Haastendko-

kulma on aina hyvéi ottaa huomioon, kun suunnitellaan toimintamallia, mutta positiivisten tun-
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nusmerkkien lisddmisté ei pidd unohtaa. On paljon neuromoninaisia, joilla on jo valmiina lu-
kuisia selviytymiskeinoja ja ndiden esiin tuominen on tarkedd myds arjen johtamistydssa. (Ko-
kemusasiantuntija 2025.) Kokemusasiantuntijan hyddyntdminen ja tiedon kerddaminen hénen
avullaan toi ehdottomasti vahvaa asiantuntemusta télle tutkimukselliselle kehittdmistydlle. Ko-
kemusasiantuntija antoi konkretiaa ja kasvot todellisuudelle ja vaikutti merkittidvasti loppu-

tuotokseen.

Selvityksen mukaan tyon kognitiivinen kuormittavuus on véhentynyt erityisesti korkeakoulu-
tetuilla asiantuntijoilla, jotka ovat lisdnneet etdtyon méérad. Kognitiivinen kuormittavuus kattaa
muun muassa héiritsevit keskeytykset, kiireen sekd samanaikaisesti suoritettavat tehtdvét, ker-
too Akavan selvitys vuodelta 2020. (Kervinen 2020.) Keskittymisvaikeuksien kohdalla siirty-
minen joko tdysin tai osittain etdty0hon on tuonut helpotuksia avokonttorin hélindén, kuten
kokemusasiantuntijakin kertoo. Pitk#jénteisen tydskentelyn mahdollisuus heikkenee kenelld ta-
hansa, kun ty6té on liikaa, avokonttoreissa paljon héirioité ja tyod keskeytyy jatkuvasti (Mikko-
nen 2023). Etityoskentelysséd vaaditaan kuitenkin itseohjautuvaisuutta sekd huolellista toimin-

nanohjauksen séitelya.

Tuloksien kasittelyn yhteydessi kokemusasiantuntija ehdotti, jos laatisi myds omasta nikokul-
mastaan kuvauksen neuromoninaisen eldmastd péivitasolla (liite 2) ja viikkotasolla (liite 3).
Ilman kunnollisia suunnitelmia on hankala saavuttaa tavoitteita, mutta myds suunnitelmissa
pysyminen esimerkiksi impulsiivisuuden vuoksi voi johtaa tekeméain than muuta kuin pitéisi.
Asioiden priorisointi, joka on tirkeda tavoitteiden saavuttamiseksi voi olla myos haasteellista.
(Virta & Salakari 2018, 140,144.) Kokemusasiantuntija toi esiin myds kuormittavuuden, joka
on ADHD-henkil6lle yleistd. Ajanhallinnan haasteet, impulsiivisuus ja vaikeudet tarkkaavuu-
dessa ja aloitekyvyn puute altisravat uupumiselle (Virta & Salakari 2018, 54). Uupumisen eh-
kéisyyn ja tyOssd parjddmiseen tarvitaan ennaltachkdisevid toimia, joista kokemusasiantuntijan
kuvaus toimii erinomaisena esimerkkind. Kokemusasiantuntijan tuotokset ovat muokattavissa
ja hyddynnettivissd, ja niistd voi olla apua kenelle tahansa, neurotyypilliselle tai neuroepétyy-

pilliselle, oman tyon johtamisesta kiinnostuneelle.

5.4 Yhteiskunnallinen vaikutus

OpinndytetyOssd vaikutuksia tarkastellaan esihenkilotyon nidkokulmasta ja osittain myos sivu-

taan tyontekijdn ndkokulmasta. Tdssd alaluvussa tarkastellaan pintapuolisesti vaikutuksia yh-
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teiskunnallisesti ja pohditaan muutoksien merkityksid. Muutoksen arviointi on keskeistd vai-
kuttavuuden ndkokulmasta, silld se mahdollistaa toiminnan tulosten ja vaikutusten systemaat-
tisen seurannan ja analysoinnin. Arvioinnin avulla voidaan tunnistaa, miten hyvin asetetut ta-
voitteet on saavutettu ja mitd parannuksia tarvitaan. Tdma prosessi tukee strategista johtamista
ja auttaa varmistamaan, etti toiminta tuottaa toivottuja yhteiskunnallisia vaikutuksia. (Thomp-

son Coon, Vataja & Parkkonen 2021, 3-4.)

Tehokkuuden arviointi on tarked tekija myos tyoyhteisossd. Mutta tehokkuuden mittarina ei saa
pitdd ihmisen henkilokohtaisia ominaisuuksia, jos ne liittyvit neuromoninaisuuteen tai mihin
tahansa erilaisuuteen. Mikkonen (2023) kirjoittaa, ettd kaikki ihmiset eivét ole yhté tehokkaita
ja tdma tulisi tyoeldmaissd hyviksyéd ja tehdd joustavia ratkaisuja sen mukaisesti. Tydeldmén
tulisi irtautua tehokkuuspuheesta, vaan miettid ennemminkin sitd, miten ihmisestd saadaan tuot-

tava (Kehusmaa 2023, 190).

Vuoden 2025 helmikuussa Yhdysvaltalaislehden Wall Street Journalin mukaan Google on pait-
tdnyt luopua tavoitteestaan lisétd aliedustettujen ryhmien osuutta tyGvoimassaan ja arvioi uu-
delleen monimuotoisuutta, tasa-arvoa ja osallisuutta koskevia ohjelmiaan (DEI). Kyseessd on
laajempi trendi, jossa useat teknologiajitit, kuten Meta ja Amazon, ovat jo muuttaneet tai lak-
kauttaneet DEI-toimiaan muuttuneen oikeudellisen ja poliittisen ilmapiirin vuoksi. (Hakulinen
2025.) DEI termind on kaytdssd suomessakin, ja kirjainyhdistelmd on suomeksi lyhenne sa-
noista monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja osallisuus (engl. diversity, equity ja inclusion).
Tailld Suomessa olemme vasta DEI-termin alkutaipaleella, ja nyt jo Yhdysvalloissa sen kéy-
tostd aletaan luopumaan. Tdméa Googlen ja muiden teknologiajéttien ratkaisu on kovin ristirii-
dassa siithen ajatukseen, ettd tyollisyyttd tulee kasvattaa ja eriarvoisuutta vihentdd. Aliedustet-
tujen ryhmien péasy tyomarkkinoille heikkenee entisestddn ja epdtasa-arvo saa jalansijaa takai-
sin. Google korostaa, ettd se palkkaa "parhaat thmiset kaikkialta", mikd voi viitata ajatukseen
rekrytoinnin jatkossakin kohdistava painoarvoa yksildllisiin ansioihin ilman, ettd edustavuus-
tavoitteet vaikuttavat valintoihin (Hakulinen 2025). Tdma saattaa kuulostaa yhdenvertaiselta,
mutta huomioidaanko siini, ettd lahtokohdat eivit kuitenkaan ole kaikille samat. Mahdollisuus
on annettava uudelleenarvointiin, jos havaittavissa on ollut DEI-ohjelmien tehottomuutta, kuten

Hakulinen mainitsee yhtend asiana Helsingin Sanomien artikkelissa (Hakulinen 2025).

Tilastokeskuksen tuoreimman tutkimustuloksen mukaan tammikuussa 2025 ty6ttomid 17-74-

vuotiaita oli vuoteen 2024 verrattuna 38 000 enemmén (Stat.f1). Prosenttilukuina tydllisyysaste
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on vuonna 2025 tammikuun arvion mukaan 75,8 % ja ty6ttomyysaste 9,5 % eli noussut 1,3 %

vuodesta 2024 (taulukko 3).

Taulukko 3: Tilastokeskuksen tyovoimatutkimuksen keskeisimmaét tunnusluvut tammikuussa 2024 ja 2025 (Tilas-

tokeskus 2025)

2024/01, % 2025/01, % Muutos prosenttiyksik-

kona

Tyollisyysaste, 20-64- | 76,5 75,8 -0,7

vuotiaat

Tyottomyysaste, 15-74- | 8,3 9,5 1,3

vuotiaat

Tyoévoimaosuus, 20-64- | 67,3 67,8 0,5

vuotiaat

Néama tutkimustulokset ovat tilastoja Suomen tydllisyystilanteesta kokonaisuudessaan tammi-
kuussa 2025. Lomautuksia on useilla eri aloilla ja ne eivét ndy tyottomyystilastoissa. On arvi-
oitu, ettd vuosittain Suomessa avautuu noin 60 000 tyopaikkaa. Onkin tirkedd, ettd kenenkddn
tyoura ei katkeaisi siihen, ettd tarjolla ei ole ollut asianmukaista tukea. (Niemeld 2023, 11-12.)
Neuromoninaisuuden hyviksymiselld on siis merkittdva rooli yhteiskunnallisesti sekd mahdol-
lisesti myos tyollisyyttd tukevana tekijdné. Perusperiaatteena voidaan pitdd myos yhdenvertai-
suus ja tasa-arvonidkokulmaa. ” Tydnantajan on huolehdittava siitd, ettd tyontekija voi suoriutua
tyOstddn myoOs yrityksen toimintaa, tehtdvaa tyotd tai tydmenetelmid muutettaessa tai kehitetté-
essd.” (Tyosopimuslaki 55/2001, 2 luku 4 §). Tadma laki tarkoittaa, ettd jokaisella on oikeus ja

mahdollisuus suorittaa tyotdédn mahdollisimman hyvin (Niemeld 2023, 12).

Moninaisuutta on aina ollut ja sitd tulee aina olemaan. Moninaisuus tulisi ndhdé rikkautena.
Yritys, jossa on kehittynyt kulttuuri, hyviksyy ihmisen erilaisuuden ja antaa tilaa toteuttaa luo-
vasti uutta (Kananen 2018, 168). Kun yhteiskunnassa huomioidaan neuromoninaiset samanlai-
sina yksiloitd kuin kaikki muutkin, niin tdmé tukee heidén hyvinvointiaan, vihentéé ulkopuo-
lisuuden tunnetta, tukee mielenterveyttd ja takaa heille tasavertaiset mahdollisuudet tydskente-
lyyn. Kun organisaatiossa ymmaérretdin neuromoninaisuutta, niin rakenteellisten esteiden
purku on mahdollista. Organisaation monimuotoisuus on myos kilpailutekijé jatkuvasti muok-

kautuvassa tyoeldmaéssi (Pietildinen ym. 2019, luku 7). Moninaisuuden huomiointi vetdd myos
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puoleensa tyonhakijoita, joille yhdenvertaisuusarvot ja moninaisuuden arvostaminen ovat néh-

tavissa.

Tutkimuksellisessa kehittdmistydssdni empatia nousi esiin useassa yhteydessd. Myos tiedon li-
sdaaminen aihepiiristd korostui seké teettdméssani kyselyssd, ettd yhteiskehittdmisessd. Empati-
assa ei aina ole kyse pelkéstidn tiedon lisddmisestd yksilolle, silld empatia on muokkautuva
kokemus, jota voi kehittdd oivaltamisen kautta. Lisddmélld motiiveja, jotka ohjaavat ithmisti
empaattisempaan toimintaan johtaa kohti empaattisempaa yhteiskuntaa. (Aaltola & Keto 2018,
146—147.) Moninaisuus ja sen ymmartdminen ja hyvidksyminen on tarked 1dhtokohta, kun ha-
luamme rakentaa yhteiskuntaa, jossa kaikilla on hyva ja turvallinen olla ja tdhan kuuluu empa-
tian liséksi moraali. Aaltola & Keto (2018) kirjoittavat yksilon avoimuuden erilaisuudelle ole-
van moraalin edellytys ja empatia edesauttaa tuottamaan moraalin periaatteita. Yhteiskuntaan
ja politiikkaan on vahvasti sidottu empatia, jonka kehittiminen vihentéé vastakkainasettelua ja
johtaa yhteiskuntaa kohti avoimempaa tapaa el ja suhtautua toisiin ihmisiin. (Aaltola & Keto

2017, 21-23.)
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6 TOIMINTAMALLI JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Toimintamalli

Esihenkilotyotd voidaan tukea opinndytetydsséni yhteiskehittamisen avulla tuotetulla toiminta-
mallilla (kuvio 8). Toimintamalli yksinkertaisuudessaan tarjoaa konkreettiset peruspilarit neu-
romoninaisuuden huomioimiseen arjen johtamistydssd. Toimintamallissa on kuusi kirjoitettua
sanaa sijoiteltuna portaista rakentuvaan prosessimalliin. Toimintamallin nimeksi tuli ty0yhtei-
sOn moninaisuuden tukemisen toimintamalli esihenkil6ille eli Kuuden K:n malli. Toimintamal-
lin laatimisessa hyddynnettiin yhteiskehittimisen liséksi tutkimukselliseen kehittdmisty6honi
sidoksissa olevaa tietoperustaa, esihenkiléiden antamia kyselyvastauksia sekd kokemusasian-
tuntijaa. TyOpajoissa muodostui ajatus jonkinlaisesta perusrakenteesta ja siitd eteenpdin mene-
misestd. Lihtokohtana neuromoninaisuuden ymmartamiselle pidettiin esihenkilon perusarvo-
jen ja tietoisuuden vahvistumista. Tédhin paddyttiin esihenkil6iltd saatujen kyselyvastauksien
perusteella. Kun perusta on kunnossa, niin voidaan ldhted rakentamaan sen myotd moninai-

suutta tukevaa tyoyhteisoa.

‘ ‘ Kannusta
‘ Kehiti
Kuuntele
A =
‘ ¥s¥
Kohtaa
IKunnioita

Kuvio 8: Ty0yhteison moninaisuuden tukemisen toimintamalli esihenkiléille eli Kuuden K:n malli.

Kuuden K:n toimintamallissa ideana on se, ettd se voidaan toteuttaa askel kerrallaan, unohta-
matta kuitenkaan edellisen askelman teemaa. Asenteellisena perustana yhteiskehittimisessa pi-
dettiin arvostusta ja kunnioitusta. Kehusmaa (2023, 10, 228) kirjoittaa, ettd arvostus yhdistet-
tynd kunnioitukseen ja kiitoksiin kannustavat. Arvostus ja kunnioitus yksilod ja yksilon tyotd
kohtaan vahvistavat luottamusta, joka on tyon merkityksellisyyden ja mielekkyyden kokemuk-

sen ydinasia.
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Aitoa kohtaamista ei tapahdu ilman kunnioitusta. Hyva johtaminen edellyttdi kykya kohdata ja
olla vahvasti ldsnd niin itselleen, kuin toisillekin (Ajanko 2016, 211). Neuromoninaisen koh-
taamisessa ihmisen nikeminen yksilond, ei vain kasana haasteita, on tirkeda. Jokainen haluaa
tulla kohdatuksi ainutlatuisena. Toisessa kohtaamisen portaalla vuorovaikutus ja turvallisen il-
mapiirin rakentaminen on tarkedd. Psykologinen turvallisuus onkin yksi vahvistava tekija paitsi

yksilotasolla, niin my0s yhteisotasolla (Kehusmaa 2023, 200).

Seuraavat portaat toimintamallissa ovat kuuntele ja kysy. Kun halutaan syventéa tietoisuutta ja
luoda uusia ndkokulmia ja saada aikaiseksi ajattelun prosesseja niin se tapahtuu valmentavan
johtajuuden ydintekemiselld eli kysymailld (Soback 2021, 137). Kysymykset myos aktivoivat
tuomaan esiin mahdollisia haasteita, joihin esihenkild voi sitten helpommin tarttua. Soback
(2021, 143) toteaa, ettd pelkkd kysyminen ei riitd, vaan tarvitaan ajattelun loppuun viemiseen
myds kuuntelua. Keskustelimme tyGpajoissa, ettd olisimme lisdnneet portaisiin myds sanan
koulutus, sillé tietoisuuden lisdédmiseksi tarvitaan usein koulutusta. Tdma tuli esiin myds esi-
henkil6ille teetetyn kyselyn vastauksissa. Paadyimme siihen, ettd kuunteleminen ja kysyminen
vahvistavat my06s esihenkilon osaamista. Oppilaitosmaailmassa jatkuva oppiminen ja oman
osaamisen kehittdminen ovat arkipdivad, joten tdmin perusteella jitimme suoranaisen koulu-

tussanan pois toimintamallista.

Kun esihenkild on saavuttanut viidennen portaan eli kehitd-vaiheen, niin on aika tarttua yhdessa
rakentamaan ja kehittiméin neuromoninaiselle toimiva tyOympaéristd. Tarkeintd tdssd on yh-
dessd tekeminen ja oivalluksien kautta ratkaisuiden 16ytdminen. Vahvuusajattelu korostuu
my0s yhdessi tekemisessd. Kun tavoitteiden saavuttamiseksi tuetaan ja hyddynnetédn henkilon
voimavaroja oikein, niin ollaan jédlleen valmentavan johtajuuden jatkuvassa prosessissa (Ke-
husmaa 2023, 30). Kehitystd ja kehittimistéd alkaa tapahtua, ja tdima johtaa viimeiselle kannus-
tamisen portaalle. Kannustamiseen liittyy monia asioita, kuten palautteen antaminen, tukemi-
nen, motivointi ja rohkaisu. Ilman kannustusta edelliset portaat jaavét vaille lopullista merki-
tystd, joten viimeinen porras ei ole vihdisin, vaan sithen astuminen on vélttimattomyys. Kan-
nustaminen ja kiittiminen vahvistavat ihmisti ja luovat hyvinvoivan ja toisia arvostavan tyo-

yhteison (Soback 2021, 111).
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6.2 Johtopaatokset

Opinndytetyoni tutkimuskysymykseeni minkélainen toimintamalli tukee esihenkilditd neuro-
moninaisuuden huomioimisessa arjen johtamistydssa, vastattiin kyselyn ja osallistavan yhteis-
kehittdmisen sekd kokemusasiantuntijuutta hyodyntéen tuottamalla tydyhteison moninaisuuden
tukemisen toimintamalli esihenkildille eli Kuuden K:n malli. Alakysymykset, jotka olivat, mi-
ten yhteiskehittimistd voidaan hyddyntdd esihenkilotyotd tukevan toimintamallin rakentami-
sessa, sekd millainen rooli kokemusasiantuntijuudella voi olla toimintamallin kehittdmisessa,
tukivat vahvasti toimintamallin rakentumista. Yhteiskehittiminen vahvisti ajatusta siitd, miten

tarkedd on yhdessi kehittdd toimintamalleja ilman, ettd ne annetaan valmiina joltain taholta.

Toimintamallin kytkeminen osaksi Rastor-instituutin esihenkildtydtd on mahdollista aikaisin-
taan loppuvuodesta 2025. Toimintamalli esitellddn esihenkildille elokuussa 2025, ja annetaan
heille mahdollisuus hyddyntéa sitd tydssddn. Toimintamallin kdyttdonotto edellyttda tietoisuu-
den vahvistumista ja ymmarrysté siitd, mitd hyotyd neuromoninaisuudesta on organisaatiolle ja
miksi timéinkaltainen malli olisi tArked4 kytked osaksi esihenkilotyoti. Strategioiden toteutta-
minen on kaikkien organisaatiossa tydskentelevien yhteinen tehtéva ja se edellyttidd yhteista

tahtotilaa, ei pelkdstddn yksilotason toimintaa (Kamensky 2002, 278).

Liitteissd 2 ja 3 tuotettu kokemusasiantuntijan materiaali on henkildkohtainen ja avoin, mutta
erittdin merkittdvd. Tdméankaltaisten tuotoksien avulla esihenkildille aukeaa uudenlainen ym-
marrys siitd, millaisia tukimuotoja tai mukautuksia neuromoninainen voi tydssédén tarvita. Kun
neuromoninainen saa psykologisesti turvallisen tilan kertoa omasta toiminnastaan, tuoda esiin
erityispiirteitd ja jakaa ajatuksiaan, moninaisuuden johtamiselle aukeaa than uudet ndkokulmat
ja johtamistyon merkityksellisyys korostuu. Esihenkildiden kyselyvastauksissa nousi esiin ko-
kemukseen perustuvat tarinat sekd mentorityoskentely. Ndiden hyddyntdminen yhdessd toimin-

tamallin kanssa voisi mahdollistaa kokonaisvaltaisen paketin.

Esihenkil6ille teetetyn kyselyn tulokset osoittavat sen, ettd osa esihenkil6istd osaa jo hyddyntda
jo erilaisia yksilollisid tyoskentelytapoja huomioivia keinoja. Esihenkiloiden toimintatapojen
valilla on kuitenkin vaihtelevuutta, ja tdma olisi tirkeédé tunnistaa. Tédssd voisi toimia vertaisop-
piminen esihenkildidenkin vélilld oivana menetelméni, ihan jo tietoisuudenkin kasvattamisen
ndkokulmasta. Taitava johtaja osaa ilmaista tietimattomyytensd. Olennaista on, ettd johtaja on

utelias, kysyvi, ihmettelevé ja aidosti kiinnostunut toisista ihmistd (Ajanko 2016, 197). Avoi-
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muus ja halu kehittya esihenkiloné kasvattaa paitsi esihenkil0 itseddn, niin vahvistaa my0s luot-
tamusta tyoyhteisdssd. Reflektoinnin ja dialogisuuden kautta luodaan arvostus ja hyvéksynta,
jossa keskeisind elementteind ovat vahvuusajattelu ja hyvin osaamisen mallintaminen. Kun ar-
vostus on saavutettu tyontekijoiden keskuudessa, voimaantuminen vahvistuu ja tyon tuottavuus

paranee. (Ajanko 2016, 139, 140.)

6.3 Eettisyys ja luotettavuus

OpinndytetyOsséni olen noudattanut ohjeistuksien mukaisesti rehellisyytté ja eettisesti oikean-
laista toimintatapaa. Olen huolellisesti merkinnyt ldhdeviittaukset jokaiseen lainattuun tekstiin
Humanistisen ammattikorkeakoulun opinndytetydoppaan ja viittauskdytinteiden mukaisesti.
Olen monipuolisesti ja harkintaa kdyttden tutustunut timén kehittdmistyon aihepiiriin 1dhdeai-
neistoihin. Lahdekritiikki eli tutkijan kriittinen suhtautuminen ldhteiden valintaan ja niiden tul-
kintaan on tarkedd (Hirsjarvi ym. 2009, 113). Tutkimusluvan anoin kehittdmistyolle tammi-
kuussa 2024 Rastor-instituutin HRD-paillikoltd. Toimin luotettavasti ja eettisesti opinndyte-

tyon sekd tutkimukseen osallistuvien esihenkildiden ja kokemusasiantuntijan ndkdkulmasta.

Toimin itse tydssdni kehittimistyon keskiossa ja kehittimistydpajojen vetdjana eli fasilitaatto-
rina. Kehittdmistyon kaikissa vaiheissa on ollut tirkedd painottaa itselleni sitd, etten vaikuta
omilla ajatuksillani timén kehittdmistyon tuloksiin vaan olen ollut mahdollistajana avoimelle
tyoskentelylle. Hyvén fasilitaattorin ominaisuuksiin kuuluu selkeiden ohjeiden antamisen li-
sdksi puolueettomuus, aktiivinen kuuntelu ja tilan antaminen osallistujille (Kantojarvi 2017,
40). Thmisarvon kunnioittaminen tulee olla tutkimuksessa 1dhtokohtana ja tutkimustyon kai-

kissa vaiheissa epérehellisyyttd on véltettava (Hirsjarvi ym. 2009, 25).

Kehittdmistyd on heréttényt paljon tunteita ja ajatuksia esihenkildiden keskuudessa alussa teet-
tadméni kyselyn jilkeen. Kaikki esihenkildt eivit kyselyyn vastanneet. Kyselyyn vastaamatto-
muus voi tarkoittaa myds eettisid syitd (Eskola & Suoranta 2024, 53). Opinndytetyon aithe on
arka, ja monella on omakohtaisia kokemuksia erityisesti oppimisen haasteista. Varmistin, ettia
tutkimukselliseen kehittdmistyohon osallistuvat antoivat suostumuksena vapaaehtoisesti ja oli-
vat tietoisia siitd, mihin tietoja kdytetddn. Thmisarvoa, oikeuksia ja sananvapautta kohdeltiin
kunnioittavasti kaikissa kehittdmistyon vaiheissa. Surveypalilla toteutettu kysely mahdollisti
sen, ettd vastaukset ndkyivit ainoastaan itselleni. Vastaukset ja niistd tyOstetty koonti on asian-

mukaisesti tallennettu, tietosuoja-asiat huomioiden henkildkohtaiseen kansioon OneDriveen,
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johon on pédsy vain itselldni. Pddsy kansioon edellyttdd kaksivaiheista tunnistautumista. Kyse-
lyn tuloksista oleva koonti kisiteltiin luottamuksellisesti yhteiskehittimiseen valitun neljdn
hengen ryhmén sekd kokemusasiantuntijan kanssa. Koonnista ei voinut saada selville mitédén

vastaajiin kohdistunutta yksittdista tietoa.

Kehittdmistydssd mukana ollut kokemusasiantuntija sai my0s sdilyttdd pyytdménsd anonymi-
teetin. Painotin anonymiteettia ja luottamuksellisuutta kehittdmistyon kaikissa vaiheissa jokai-
selle osallistujalle. Esitin kehittdmistyon ldhtokohdat, tavoitteet ja menetelmit rehellisesti ja
lapindkyvasti. Eskola & Suoranta (2024, 55) kirjoittavat, ettd tietojen antamiseen vapaaehtoi-
sesti voi vaikuttaa riippuvuussuhde esimerkiksi opettaja ja opiskelija. Timiankaltaista asetelmaa

ei kehittdmistyossa ollut.

Luotettavuus tutkimuksellisessa kehittimistydssd ilmenee selkednd kertomuksena tutkimuksen
eri vaiheista seki aineiston kerddmisestd, kdytostd ja analyysista ja luotettavuutta tulee arvioida
jollain tavalla (Hirsjarvi ym. 2009, 232). Kehittdmistydsséni olen kuvannut prosessin eri vai-
heet mahdollisimman tarkasti ja analysoinut kiyttdmidni menetelmii ja tutkimustuloksia katta-
vasti. Kayttdmani tutkimusmenetelmait kysely, osallistavat tydpajat sekd kokemusasiantuntijan
hyodyntdminen, lisdsivét luotettavuutta monipuolisuudellaan. KehittdmistyOssd syntyneen tie-
don kéyttokelpoisuus ja hyddynnettdvyys on ennen kaikkea luotettavuuden ydin ja totuuden
kriteerind pidetddn kaytintod (Toikko & Rantanen 2009, 121, 125). Kehittdmistyond tuotettu
toimintamalli esihenkildille tyon tueksi (kuvio 8), on tydyhteison toimintaa tukeva ja in-
kluusiota edistivé tuotos, jota voi sellaisenaan hyddyntdd missd tahansa organisaatiossa. Kyse-
lyn vastauksista sekd yhteiskehittdmisestd tehdyn siséllonanalyysin kautta saadut tiedot olivat
luotettavia, koska niitd verrattiin sekd kokemusasiantuntijan antamiin lausuntoihin, etté tieto-

perustan kautta saatuun tutkimustietoon.

Tutkimuksellinen kehittdmistyd kohdistui pieneen ryhmién, organisaation esihenkildihin. Luo-
tettavuuteen voi vaikuttaa kyselyssd saatujen vastauksien pieni méérd (15 henkil6d) sekd yh-
teiskehittimiseen osallistujien (4 henkil6d) kokonaisuus tdydennettynd kokemusasiantuntijalla
(1 henkild). Tuomen ja Sarajiarven (2018) mukaan opinndytetydssd aineiston kokoa merkitta-
vampi tekijd on osoittaa tutkittavan atheen ymmarrys ja oppiminen ja vakuuttaa siitd tehtyjen
tulkintojen syvéllisyys (Tuomi & Sarajérvi 2018, 97-98). Laajempi kohderyhmai olisi ollut
ehkd tutkimustuloksien kannalta otollisempi, mutta tyon rajaus asetti kyselylle raamit. My0s

tyOn tilaaja asetti aikarajat kehittdmiselle kaytettdvaédn aikaan.
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Tassd opinndytetyossé olen kayttanyt tekodlysovelluksia ChatGPT4 sekéd Copilot tukenani aja-
tuksien vaihdossa, ideoinnissa ja kyselyvastauksien teemoittelussa. Opinndytetydssdni ei ole
suoria lainauksia eiké tekstikappaleita tekoédlyn tuottamana. Tekoélyn vastuullinen kéytto suju-
voitti omien ajatuksien rakentumista, ja toimi seké alkuvaiheen ideoinnin pohjana, ettd yhteis-
kehittdmisen tuloksena tuotetun toimintamallin rakentamisessa. ChatGPT4 auttoi analysointi-
vaiheessa, jossa mietin eri vaihtoehtojen valilld sopivinta ratkaisua. Myos englanninkielisten

tekstien kddnnoksissd olen kéyttanyt apunani tekodlya.
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7 POHDINTA JA JATKOKEHITYSIDEAT

7.1 Pohdinta

Neuromoninaisuuden voima piilee sen kyvyssa rikastuttaa tydeldmai ja yhteiskuntaa. Neuro-
moninaisuus viittaa aivojen ja hermoston toiminnalliseen monimuotoisuuteen, joka ilmenee
erilaisina ajattelutapoina ja kdyttdytymismalleina. Tim& monimuotoisuus tuo mukanaan uusia
nikokulmia ja innovatiivisia ratkaisuja, jotka voivat edistdd luovuutta ja ongelmanratkaisuky-

kya tyOyhteisoissa.

Opinndytetyon kirjoittamisen aikana syntyi paljon ajatuksia unelmien tydpaikasta, jossa kenen-
kdin ei tarvitsisi kysya lupaa tehda t6itd omalla tavallaan. On toki otettava huomioon aina yh-
teiset toimintamallit ja tyon edellytykset seké tyonlainsdddannon vaatimukset. Lakien ja ase-
tuksien liséksi tulee muistaa, ettd muutokset eivit tapahdu hetkessé, vaan ne vaativat totuttelua.
Toivon tdmin opinndytetyon avaavan edes vdhdn neurokirjon verhoa ja tuovan ymmaérrysti

neuromoninaisuuden suhteen.

Aihe on erittdin laaja ja moniulotteinen, ja aiheen rajaaminen osoittautui erittidin haasteelliseksi.
Riittdmattomyyden tunne kirjoittajana valtasi usein mieleni, koska sanottavaa oli paljon. Mo-
ninaisuuden huomioiminen tydeldmén kontekstissa vaikuttaa niin moneen osa-alueeseen aina
organisaation toimintakulttuurista, tuloksellisuudesta ihmisarvoon asti ja kaikkeen siltd vélilta.
Opinnidytetyon yhteiskehittdmisen kautta saatu tieto neuromoninaisuuden vaikuttavuudesta yh-
teiskunnallisestikin on erittdin merkittdvaa ja hyodyllistd organisaation esthenkil6tyon kehitta-
misen nakokulmasta. Yhteiskehittimiseen osallistuneet esihenkilt olivat erittdin vaikuttuneita
ja kiitollisia mahdollisuudesta osallistua kehittimistyohon. He kokivat oman tiedon lisdantymi-
sen lisdksi muutoksia omassa kdytdnnon esihenkilotydssddn. Katsontakanta muuttui, kun ym-
marrys aiheesta kasvoi. Ennen toimintamallin kédyttoonottoa olisi hyva toteuttaa webinaarin
kaltainen tietoisku sekd esihenkildille, ettd koko henkilokunnalle. Koulutustoive neuromoni-

naisuuteen liittyen nousi esiin esihenkildille teetetyssé kyselyssa.

Tydpajoissa toiminta oli aktiivista, luotettavaa, avointa, ja toiminta-ajatus oli selked kaikille
osallistujille. Ryhméan dynamiikka toimi loistavasti, ja valitut henkilSt osoittivat ddrimméisen
suurta kiinnostusta neuromoninaisuuteen ja ylipddtdén esihenkilttaitojen kehittymiseen. Seka

kyselyn, ettd yhteiskehittimisen ajankohta oli haasteellinen, ja osittain tdhdn perustuen suunta
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muuttui kehittimistyon alkutaipaleella. Yhdessa tyopajoihin osallistuneiden kanssa paatimme
luopua téssd kohden alkuperdisestd suunnitelmasta, joka oli digitaalinen opas esihenkildille
neuromoninaisuuteen liittyen, ja keskittyd yksinkertaisen toimintamallin rakentamiseen. Olin

tyytyvédinen téhén ratkaisuun.

Toimintamallin jalkauttamisessa voisi hyddyntdéd jo olemassa olevaa moninainen oppijuus -
kanavaa, josta mainitsin alaluvussa 2.2. Leena Lahti (2014, 22) kirjoittaa siitd, kuinka usein
unohdetaan hyddyntédé jo olemassa olevia resursseja sekd moniulotteisuutta, kasvua, kehitty-
mistd, uusia innovaatioita tuottavaa diversiteettid. Ndiden mahdollisuuksien esiintuominen toi-
mintamallin esittelyn yhteydesséd on hyvai sisdllyttdéd organisaation sisdiseen webinaariin. Kou-
lutustilaisuudet, jossa lisdtdan ymmarrystd muiden ihmisten erilaisuudesta ja erilaisista tyota-
voista voisi olla my6s yksi keino edistdd neuromoninaisuuden hyviksymistd ja ymmaérrysti

(Austin & Pisano, 2017).

Psykologisesti turvallisen tydyhteison rakentaminen on kaikkien etu, niin organisaation, johdon
kuin tyontekijoidenkin. Ilman tétd pohjaa, on péélle vaikeaa rakentaa toimivaa, moninaisuutta
tukevaa ja ymmairtdvad organisaatiokulttuuria. Jokaisen organisaation strategiaan tulisi sisél-
lyttdé niin psykologisesti turvallisen tydyhteison vahvistaminen, kuin moninaisuudenkin tuke-
minen. Ndkemykseni mukaan harva organisaation strategia titd huomioi, valitettavasti. Tassa
tutkimuksellisessa kehittdmistydssd tuotettu Kuuden K:n malli voi auttaa rakentamaan myds
psykologisesti turvallisen tyoyhteison. Kuusi porrasta kunnioittamisesta aina kannustamiseen
asti olivat yhteiskehittdmiseen osallistuvien esithenkildiden mielestd esihenkilotyon kulmakivet

moninaisuuden johtamisessa.

Kokemusasiantuntijan ainutlaatuinen antautuminen ja intohimo aihetta kohtaan seké sujuva yh-
teistyd helpotti minun omaa ty6téni ja antoi mahdollisuuden keskittyd kuunteluun. Kokemus-
asiantuntija kommentoi 26.9.2024 séhkopostissaan nidin: Erityisesti joka kerta kun 10ydén jo-
tain uutta ADHD-aiheesta tai kokeilen uusia selviytymiskeinoja, tulet aina mieleeni” (Koke-
musasiantuntija 2025). Tamén kaltainen omistautuminen ja innostava asenne valaa uskoa sii-
hen, ettd yhdessd tehden ja yhdessd kokien voimme luoda ympéristomme ja tyOyhteisomme
kaikkia arvostavaksi ja tasa-arvoiseksi. Neuromoninaisuutta ei tulisi pitdd uhkana vain siihen
perustuen, ettd sitd ei ymmarrd. Tulisi olla rohkea, utelias ja kiinnostunut tuntemaan erilaisia
thmisid. Itsendinen ja tasapainoinen ithminen nikee muiden erilaisuudessa uuden oppimisen

mahdollisuuden (Salmimies 2008, luku 4).
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7.2 Opinnaytetyon sovellettavuus ja jatkokehitysideat

Toivon opinndytetydni antavan my0s muille organisaatioille ajatuksia ja ideoita rakentaa tyo-
yhteisosta paitsi psykologisesti turvallinen, niin myds moninaisuutta ymmartiva ja tukeva. Toi-
von, ettd jonkinlainen reitti kuljetusta matkastani hahmottui, toki matkaani tuki valtava maara

aineistoja, joita tdssd opinndytetydssd hyodynsin.

Tekstin tuottamisen yhteydessd, toimintamallia loppuun hioessa ja erddn asiakastapaamiseni
jéalkeen minulle herdsi idea body doublingista ja sen hyddyntdmisestd tyOymparistossa ja esi-
henkil6tyossd. Termi oli minulle kuitenkin tdysin uusi, ja l1&hdin etsiméén siité lisdd tietoa, jotta
sitd voisi hyodyntéd jatkokehittelyssi. Tietoa lukiessani oivalsin, ettd oma tyoni erityisen tuen
asiantuntijana aikuisten opiskelijoiden kanssa perustuu hyvin pitkalti body doublingiin. Mene-
telmi, jossa hyodynnetddn toisen ihmisen ldsndoloa tehtdvien suorittamisessa, kutsutaan ni-
melld body doubling, suomeksi tuplaaminen tai rinnakkaistekeminen. Esimerkkind tistd muun
muassa siivoaminen kotona tai tydeldméssi haastavien tydtehtdvien loppuunsaattaminen, joissa
hy6dynnetddn toisen ihmisen ldsnéoloa joko etdnd tai ihan vieressd ollessa. (Lehtonen 2024.)
Tadmainkaltainen parityoskentely voisi tukea ihmisid tydeldmidssd hieman vertaistukiajatusta
mukaillen. Vuonna 2023 USAssa tehty tutkimus neuromoninaisten osallistujien keskuudessa
totesi johtopaitoksind, ettd body doubling on tehokas ja usein kiytetty keino ldhinnd perheen
ja ldheisten kanssa toteutettuna, mutta my0s etdyhteyksin tuntemattomien henkiléiden kanssa

(Eagle, Baltaxe-Admony & Ringland, 2023, 4).

Tarvetta olisi laajentaa neuromoninaisuuden tunnettuutta esihenkildiden lisdksi koko tydyhtei-
solle. Yksi mielenkiintoinen ja mahdollinen kehitysidea voisi olla kattava verkkokurssi tai we-
binaari. Neuromoninaisuuden ymmarrys ja neuroinkluusion toteutuminen vaativat vield paljon
kehittamistyotd, mutta timéankaltainen koulutuskokonaisuus voisi edistdd tatd merkittivisti ja

myos sitouttaa tyontekijoitd paremmin.

Aika kehittdmistyolleni on ajankohtainen. Organisaatiot usein véittdvit olevan yhdenvertai-
suusperiaatteita noudattavia, mutta kiytinto valitettavasti osoittaa toista. Valtava potentiaali,
mika kétkeytyy neuromoninaisen tyontekijén sisille, jatetddn valitettavan usein huomioimatta.
Myds ihmisten yksildllisyys ja ainutlaatuisuus jaa huomiotta. Saisinko nyt vihdoin tehdi ty6-

tani omalla tavallani.
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LIITTEET

Liite 1. Fasilitoinnissa kéytetyt tukikysymykset
1. Miten erilaisuus ja neuromoninaisuus ilmenevit tyoyhteisossimme?

o Mité erilaisuuden ja neuromoninaisuuden muotoja olemme mahdollisesti ha-

vainneet?

o Miten ndmi erilaisuuden muodot vaikuttavat tyoyhteison toimintaan ja dyna-

miikkaan?
2. Miten esihenkilot voivat tukea neuromoninaisuutta tyoyhteisossa?

o Mitki ovat parhaat kdytdnnot ja menetelmait, joilla esihenkilot voivat tukea tyon-

tekijoitd, joilla on oppimisvaikeuksia tai muita neuroepityypillisia piirteitd?

o Miten voimme luoda psykologisesti turvallisen tydympariston, jossa jokainen

voi kokea olevansa arvostettu ja ymmarretty?

3. Miten voimme lisiita esihenkiloiden tietoisuutta ja osaamista neuromoninaisuuden

huomioimisessa?

o Mité koulutusta tai resursseja esihenkilot tarvitsevat neuromoninaisuuden ym-

martdmiseksi ja tukemiseksi?

o Miten voimme varmistaa, ettd esihenkilot ovat tietoisia neuromoninaisuuden

merkityksestd ja sen vaikutuksista tydyhteison hyvinvointiin?
4. Miten voimme kehittii toimintamalleja ja ohjeistusta esihenkiloille?

o Mité konkreettisia toimintamalleja ja ohjeita voimme luoda esihenkildille neu-

romoninaisuuden huomioimiseksi?

o Miten voimme varmistaa, ettd nima toimintamallit ja ohjeet ovat kdytdnnollisid

ja helposti toteutettavissa arjen esihenkiloty0ssa?

5. Miten voimme mitata neuromoninaisuuden huomioimisen vaikutuksia tyoyhtei-

sossa?
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Mitd mittareita voimme kayttdd arvioidaksemme neuromoninaisuuden huomi-

oimisen vaikutuksia tydyhteison hyvinvointiin ja tuottavuuteen?

Miten voimme keritd palautetta ja kehittdd toimintamalleja jatkuvasti parem-

miksi?
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Liite 2. Kokemusasiantuntijan tuottama dokumentaatio, suorituskyvyn vuorokausiaikataulu

Aivojen aikataulu tyopaivana

| Ei taattu
. Intensiivinen prosessointi . Alhainen energia . Luova aika . Tehokas prosessointi
Uppoutumisaika (flow) Lyhyita taskeja + liiketta Lyhyitd taskeja + liketta Uppoutumisaika (flow)
o tesin [rv—— Selkeat Lyhyﬂ Luovat Ongeiman. -
St e P Palaverit taskit taskit Ideointi ideat P Kptiamren ——
TAL
T e T | = = W
o wkastys Aivot sauhuaa
S ;
Keskeytykset Keskeytykset joko OK Mikaan ei onnistu > ——,
eskeytykse eskeytykset joko
S Keeieyiykorti tervetulleita tai aiheuttaa tuhoa EI keskeytyksia!
8-10 10-12 12-15 15-18
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Liite 3. Kokemusasiantuntijan tuottama dokumentaatio, suorituskyvyn viikkoaikataulu

Suorituskyvyn viikkoaikataulu

intensiivinen alhainen luova tehokas
prosessointi energia aika prosessointi

s P | Q@ OB

- OII0 0 OF

keskiviikko ‘. 3 ) 9 S> ) 9 3 )

] . . - o

- 9 9 O

Hyvi suorituskyky ja energiataso

Hyva suorituskyky ja energiataso
viiken tehokkain péiva

toimistopdiva

Heikko suorituskyky,
laskeva energiataso,
mitddn ei saa aikaan

toimistopdivasta toipumispaiva
Heikko suorituskyky,

alhainen energiataso, el

liian vaativia hommia

Hyvi suorituskyky ja energiataso

4
Ky,

qb
)
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enimmaikseen luovaa,

kevytta tybta
dokumentointia &
suunnittelua

aivoille raskasta

vaatii keskustelua
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