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Johdanto

Taméa opas on suunnattu esihenkildille, jotka haluavat kehittda johtamiskaytantojaan
neuroinklusiivisemmiksi. Opas tarjoaa konkreettisia tydkaluja ja toimintamalleja, jotka
perustuvat laajaan tutkimukseen suomalaisten neurokirjon asiantuntijoiden kokemuksista.
Se toimii kdytadnnoén jatkeena opinnaytetydn teoreettiselle osuudelle ja tiivistda keskeiset
havainnot esihenkildn arjen tueksi.

TyOelama on murroksessa, ja kilpailu osaajista kiristyy samalla, kun tulevaisuuden
tydévoimapulaan etsitdan ratkaisuja. Arviolta 15-20 % vaestdsta on neurokirjolla, miké tekee
neurodiversiteetistd merkittdvan mutta usein hydédyntaméattéman voimavaran. Neurokirjon
henkilbiden tyottdmyys- ja alityollisyysasteet ovat edelleen hélyttavan korkeita. Haaste ei
johdu yksildiden osaamisesta tai motivaatiosta, vaan tyéelaman rakenteista ja
johtamiskaytanndista, jotka on usein tiedostamatta suunniteltu vastaamaan vain yhdenlaista
ajattelutapaa.

Neurodiversiteetti on innovaation ja tuottavuuden |&hde. Erilaiset tavat ajatella ja ratkaista
ongelmia ovat nykypaivan tydelaméan arvokkainta pddomaa. Kyse ei ole vain sosiaalisesta
vastuusta, vaan myos merkittavasta kilpailuedusta.

20%  +30% 1140%

Jopa 30 % tuottavammat mukautuksilla neurokirjon
Arvio neurovdhemmistéon tiimit, jos neurodiversiteettia tyéntekijan tuottavuus voi
kuuluvien vaestbosuudesta. hyédynnetaan strategisesti. olla jopa 140 % korkeampi.

Tama opas ei ole sdéantokirja, vaan tydkalupakki. Koska jokainen tydntekija on yksilo, ei ole
olemassa yhta kaikille sopivaa ratkaisua. Oppaan tavoitteena on tarjota nakékulmia ja
toimintamalleja, joiden avulla esihenkild voi kayda yksildllisia keskusteluja ja 16ytaéa kullekin
tydntekijalle sopivat ratkaisut. Keskeinen periaate on, etta yksil6a ei pyritd muuttamaan
sopimaan ymparistddn, vaan ymparistda ja johtamiskaytantdjad mukautetaan tukemaan
kaikkien onnistumista.

Oppaassa on kaytetty samoja lahteita kuin opinndytetyén raportissa. Toimeksiantajan
pyynnosta lahdeviitteet on jatetty pois tasta oppaasta, mutta ne 16ytyvat raportista.



Keskeiset kasitteet

Mika on neurodiversiteetti?

Neurodiversiteetti viittaa aivojen toiminnan luonnolliseen vaihteluun. Kyse ei
ole viasta, vaan ihmisten erilaisista tavoista ajatella, oppia ja kokea maailmaa.

ADHD/ADD liittyy usein tarkkaavuuden, Autismikirjo ilmenee yksil6llisina
aktiivisuuden ja impulssien saatelyn tapoina kommunikoida ja kéasitella
haasteisiin. Vahvuuksia voivat olla mm. aistitietoa. Vahvuuksia ovat usein
poikkeuksellinen luovuus, idearikkaus, poikkeuksellinen keskittymiskyky ja
energisyys ja kyky toimia paineen alla. tarkkuus, seka looginen paattelykyky.

Huom. Nama kuvaukset ovat yleistyksia. Yksil6llinen vaihtelu diagnoosin sisalla on suurta,
ja paallekkaisyys eri neurokirjon piirteiden valilla on yleista.

Neurotyypillinen kuvaa henkil64, jonka aivojen toiminta ja tiedonkasittely vastaavat
yhteiskunnassa vallitsevia enemmistén normeja. Koska yhteiskunnalliset jarjestelmat, kuten
tydeldman rakenteet on usein tiedostamatta suunniteltu neurotyypillisen enemmistén
toimesta ja heidan tarpeitaan varten, heilla on etulydéntiasema neurodivergentteihin nahden.

Neurodivergentti tai neurokirjolla oleva viittaa henkil66n, jonka aivojen toiminta poikkeaa
merkittavasti edelld mainitusta normista esimerkiksi ADHD:n tai autismikirjon vuoksi. Kasite
korostaa tiedonk&sittelyn erilaisuutta sen sijaan, etta sita pidettaisiin sairautena tai hairiéna.

Maskaaminen (engl. masking tai camouflaging) tarkoittaa selviytymisstrategiaa, jossa
henkilé tietoisesti tai tiedostamatta peittelee neurokirjon piirteitdan ja jaljittelee neurotyypillista
kayttaytymista sopeutuakseen sosiaalisiin normeihin ja odotuksiin. Vaikka maskaaminen voi
lyhyella aikavalilla helpottaa selviytymista, sen pitk&aikaiset seuraukset voivat olla vakavia.
Jatkuva oman toiminnan tarkkailu kuluttaa kognitiivisia ja emotionaalisia resursseja ja on
yhteydessa lisdantyneeseen ahdistukseen, masennukseen ja jopa itsemurhariskiin.

Strukturoitu joustavuus tarkoittaa tasapainoa autonomian ja selkeiden rakenteiden valilla.
Taysin avoin ja maarittelematon vapaus voi lisdta ahdistusta ja kuormittaa toiminnanohjausta.
Strukturoitu joustavuus perustuu siihen, etté esihenkild tarjoaa selkeita ja ennakoitavia
vaihtoehtoja, joiden sisélla tydntekijalla on vapaus toimia. Tama lahestymistapa tukee
samanaikaisesti tyontekijan tarvetta seka itsenaisyyteen ettéd ennakoitavuuteen.



Piirteiden kontekstisidonnaisuus
ja vahvuuksien tunnistaminen

Neuroinklusiivisen johtamisen ytimessa on oivallus siita, ettd monet neurokirjoon liitetyt
piirteet eivat ole luonnostaan vahvuuksia tai haasteita. Niiden merkitys maarittyy lahes aina
toimintaympériston ja tyotehtavien kontekstissa. Piirre, joka kuormittavassa avokonttorissa
nayttaytyy heikkoutena, voi toisessa ymparistdssa olla korvaamaton voimavara.

Esihenkilon tehtavana on siirtya yksildiden johtamisesta kontekstien johtamiseen.
Tama tarkoittaa sellaisten edellytysten ja olosuhteiden luomista, joissa tyontekijan luontaiset
ominaisuudet voivat kdantya organisaation vahvuuksiksi.

Seuraava taulukko havainnollistaa, miten usein haasteina pidetyt piirteet voivat
oikeanlaisessa, inklusiivisessa ymparistdssa ilmeta merkittavina vahvuuksina. On tarke&a
muistaa, etta jokainen tyontekija on yksilo, ja piirteiden ilmeneminen vaihtelee.

Piirre ja sen ilmeneminen haasteena

(Neuronormatiivisessa ymparistossa)

Sama piirre vahvuutena
(Inklusiivisessa ymparistéssa)

Hyperfokusointi: Joustamattomuus, vaikeus
siirtya tehtavasta toiseen, "putkinakoisyys".

Kyky syvélliseen ja virheettomaan
tyoskentelyyn; intensiivinen paneutuminen ja
laadukas lopputulos.

Suora kommunikaatio: Tulkitaan
kémpeldksi, toykeéksi tai epakohteliaaksi.

Selked ja tehokas viestintd; vahentaa
vaarinymmarryksia ja edistda rehellisyytta.

Yksityiskohtien havainnointi: Takertuminen
epéaolennaisuuksiin, vaikeus hahmottaa
kokonaisuuksia.

Poikkeuksellinen laadunvarmistus; kyky
havaita virheita ja parannuskohteita, jotka
muilta jadvat huomaamatta.

Ideoiden runsaus: Keskeneraiset projektit,
levottomuus, vaikeus pysyéa yhdessa
asiassa.

Innovatiivisuus ja ongelmanratkaisukyky; tuo
uusia nakdékulmia ja luovia ratkaisuja
monimutkaisiin haasteisiin.

Rutiinien tarve: Joustamattomuus
muutostilanteissa, ahdistuminen
yllatyksista.

Luotettavuus ja jarjestelmallisyys; prosessien
tarkka noudattaminen, virheiden minimointi ja
toiminnan vakaus.

Vahvuuksien tunnistamisen lisédksi on olennaista ymmartaa niitd nakymattémia tekijoita,
jotka kuluttavat tydntekijan voimavaroja. Seuraavassa osiossa syvennytaan naihin

kuormitustekijoihin.




Nakymattomat kuormitustekijat

Monet neurokirjon tyontekijoiden kohtaamat kuormitustekijat ovat ulkopuolisille
nakymattomia. Kuormitus ei synny ainoastaan varsinaisista tyotehtavista, vaan usein siita
jatkuvasta ponnistelusta, jota neurotyypilliseen ympéaristdon sopeutuminen vaatii. Johtajana
sinun on olennaista ymmartda kuormitustekijéiden vaikutukset tydkykyyn ja -hyvinvointiin.

Maskaaminen on selviytymisstrategia, jossa henkild peittelee neurokirjon piirteitdan ja
jaljittelee neurotyypillista kayttaytymista sopeutuakseen sosiaalisiin odotuksiin. Tama voi
tapahtua joko tietoisesti tai tiedostamatta. Vaikka maskaaminen saattaa hetkellisesti
helpottaa sosiaalista selviytymistéd, sen pitkdaikainen hinta voi olla merkittava. Jatkuva
itsensa tarkkailu ja roolin yll&pitdminen kuluttavat kognitiivisia ja emotionaalisia resursseja,
mika altistaa uupumukselle ja ahdistukselle.

“Aikaa ja energiaa kuluu siihen kun yritdn miettid miten kannattaisi toimia:
ollako oma itseni vai yrittddké sopeutua joukkoon ja esittdd muuta kuin olen."

Aistikuormitus syntyy, kun ympariston arsykkeet, kuten avokonttorin melu, kirkas valaistus,
jatkuvat keskeytykset tai voimakkaat hajut ylittavat yksilon sietokyvyn. Tama ei ole pelkka
mieltymyskysymys, vaan kuormitustekija, joka voi heikentdd merkittavasti tydkykya ja johtaa
ajan my6ta uupumukseen.

"Tybyhteisbssé ei aina ymmdérretd kuinka vakavia seuraukset mukautusten puutteesta
ovat, ajatellaan ettd ne ovat vain mieltymyskysymyksid. Ei ymmdérreta, etta vaikka
saatan pystyé tbisséd tekeméén jotain, voi toimintakyky kotona olla olematon."

RSD (Rejection Sensitive Dysphoria) — Torjutuksi tulemisen herkkyys on voimakas
emotionaalinen reaktio, joka syntyy koetusta tai oletetusta hylkdamisesta, kritiikista tai
epaonnistumisesta. Vaikka se ei ole virallinen diagnoosi, se on tunnistettu ilmio erityisesti
ADHD-piirteisilla henkil6illa. Tydelaméassé se voi ilmeta voimakkaana reaktiona
palautteeseen - rakentavakin kritiikki voi tuntua murskaavalta henkil6kohtaiselta
hyokkaykselta, seka taydellisyyden tavoitteluna — henkild saattaa ylisuorittaa ja kuormittaa
itsensa aarirajoille valttadkseen virheita tai kritiikin mahdollisuuden.

"Moni meista on erittdin tunnollinen ja RSD tekee esim. palautekierroksista henkisesti
raskaita, kaikki rakentavakin palaute voi olla vaikeaa tulkita vain kehitysehdotuksena. Teen
itse todella paljon téitd sen eteen etten saisi edes rakentavaa palautetta... ja sen ansiosta

teen todella hyvié tybsuorituksia mutta myds kuormitan itseéni kohtuuttoman paljon.”

Esihenkiloné voit auttaa luomalla psykologisesti turvallisen ilmapiirin ja kiinnittdmalla
erityistd huomiota siihen, miten annat palautetta — myonteisesti ja kannustavasti.



Psykologinen turvallisuus

Neurokirjon henkil6illa on usein aiempia kokemuksia vaarinymmarryksisté, syrjinnasta tai
epaonnistuneista kohtaamisista tydelamassa. Tama tekee avoimuudesta riskialtista —
opinnaytetyon aineiston mukaan vain 37 % vastaajista oli kertonut neurokirjon piirteistaan
esihenkilélleen. Pelko ei ole aiheeton, vaan juontuu todellisista kokemuksista.

"En ole toistaiseksi missdan tydpaikassa kertonut, ettéd olen neuroepétyypillinen. Koen
sen riskiksi, vaikka se voisi hyvélla tuurilla myds auttaa. Tamé on siis jo itsessdén haaste."

Psykologisesti turvallisessa tydymparistossa tarve uuvuttavalle maskaamiselle vahenee.
Kun tyontekijéa kokee, ettd hanet hyvaksytaan sellaisena kuin han on, hanen ei tarvitse
kayttda energiaansa neurotyypillisen kayttaytymisen jaljittelyyn. Tama vapauttaa voimavaroja
luovuuteen, ongelmanratkaisuun ja tuottavaan tyéhon.

liman psykologista turvallisuutta tyéntekija voi kokea jatkuvaa ulkopuolisuutta — jopa
tydyhteisdissa, joissa neurodiversiteetin ymmarryksen voisi olettaa olevan korkealla.

"En ole kokenut turvalliseksi kertoa tydpaikoilla epatyypillisyydestani,
vaikka tybskentelen sotealalla nepsyasioiden parissa. Jatkuva toiseuden
tunne, kun tybkaverit puhuu nepsyisté kuin ne olisivat toiselta planeetalta."”

Kaikki aidosti vaikuttavat neuroinklusiiviset kdytannoét — kuten joustavuus, vahvuuksien
hyédyntdminen ja selkea viestintd — rakentuvat yhden perustekijan varaan: psykologisen
turvallisuuden. Se tarkoittaa tydyhteison jaettua uskomusta siitd, etta on turvallista olla
oma itsens4, ottaa sosiaalisia riskeja ja mydntaa virheitd ilman pelkoa nolatuksi tulemisesta,
rangaistuksesta tai leimautumisesta.

Esihenkilon rooli psykologisen turvallisuuden rakentajana on keskeinen. liman tata perustaa
muut tukitoimet jaavét pinnallisiksi.




Neuroinklusiivisen johtamisen kulmakivet:
Autonomia, yhdenvertaisuus ja selkeys

Psykologinen turvallisuus ei synny itsestdén, vaan rakentuu arjen teoista ja johtamisen
periaatteista. Opinndytetyén aineistosta nousi esiin kolme erityisen merkittavaa kulmakived,
jotka yhdessa luovat edellytyksia onnistumiselle: autonomia, yhdenvertaisuus ja selkeys.

Autonomia (strukturoituna) tarkoittaa tydntekijan kokemusta siita, etta han voi itse
vaikuttaa omaan tydhénsa, sen suoritustapoihin ja aikatauluihin. Se on keskeinen
motivaation ja hyvinvoinnin I&hde. Kuten aiemmin todettiin, autonomia vaatii kuitenkin
parikseen selkeat rakenteet, jotta se ei muutu kuormittavaksi. Tavoitteena on luottavainen
ilmapiiri, jossa esihenkilo asettaa selkeat tavoitteet (mita) ja antaa asiantuntijalle
vapauden paattaa keinoista (miten).

"Tarvitsen myds selkeitd suuntaviivoja mitd minulta odotetaan, mutta
sitten toisaalta suunnittelun vapauden, ettd ei mikromanageroida."

Oikeudenmulkaisuus neuroinklusiivisessa johtamisessa ei tarkoita sita, etta kaikkia
kohdellaan mekaanisesti samalla tavalla. Se tarkoittaa sita, etta kaikille luodaan
yhdenvertaiset mahdollisuudet onnistua omilla vahvuuksillaan. Yksilolliset mukautukset,
kuten mahdollisuus hiljaiseen tilaan tai joustavampi tybaika, eivat ole epareiluja
etuoikeuksia, vaan keinoja tasata pelikenttaa ja varmistaa, etta jokainen voi antaa parhaan
panoksensa.

"Esihenkiléni sanoi, ettd 'kaikkia kohdellaan t4délla tasan samalla tavalla', kun pyysin
mahdollisuutta hiljaiseen tilaan. Hénelle tasapuolisuus tarkoitti samaa Kaikille, ei sité, etta
kaikilla olisi samat mahdollisuudet onnistua. Tunsin itseni vain hankalaksi valittajaksi."

Varmuus ja ennakoitavuus vahentavat merkittavasti kognitiivista kuormaa, joka syntyy
epavarmuudesta ja jatkuvasta tulkitsemisen tarpeesta. Kun ohjeet ovat selkeita, tavoitteet
ymmarrettavia ja muutoksista viestitaan ennakkoon, tyéntekijan ei tarvitse kayttaa
energiaansa arvailuun, vaan han voi keskittya olennaiseen. Pienilld, ennakoitavilla teoilla on
suuri vaikutus turvallisuuden tunteeseen.

"Nyt saan aina palaverikutsun mukana selkedn agendan ja tiedan, mité
minulta odotetaan. Tamé pieni muutos on védhentynyt ahdistustani valtavasti.”



Raytannon tydkalut: Strukturoitu joustavuus

Strukturoitu joustavuus on kenties tarkein yksittainen periaate neuroinklusiivisessa
johtamisessa. Vaikka joustavuus on tutkimuksen mukaan neurokirjon henkildiden eniten
toivoma tuki, on olennaista ymmartaa sen luonne. Taysin avoin ja maarittelematon vapaus
ilman selkeitd raameja voi muuttua voimavarasta kuormitustekijaksi. Se voi lisata ahdistusta
ja paatdksenteon kuormitusta erityisesti henkil6illa, joilla on toiminnanohjauksen haasteita.

Mita se tarkoittaa kaytannossa?

Strukturoitu joustavuus tarkoittaa, etta esihenkil® ei ainoastaan "anna vapaita kasia", vaan
toimii ennemminkin arkkitehtina, joka rakentaa selkedn ja ennakoitavan kehyksen, jonka
sisalla tydntekijalla on aito vapaus toimia ja tehdéa valintoja. Tavoitteena on véahentéaa
kognitiivista kuormaa tarjoamalla selkeita vaihtoehtoja epamaaraisyyden sijaan.

X Valta: "Tee raportti valmiiksi, kun ehdit ja parhaaksi ndkemallasi tavalla."

Suosi: "Raportin tavoite on X ja deadline Y. Voit itse paattaa tydjarjestyksen ja paikan.
Pidetaankd lyhyt tarkistuspalaveri viikon kuluttua, jossa katsomme edistymista?"

Joustavuuden taso on vksilollinen

On tarkeda muistaa, ettd sopiva joustavuuden ja rakenteen tasapaino on aina yksiléllinen.
Esihenkildn tehtava on tunnistaa ndma erot ja mukauttaa tuen astetta keskustelemalla
tyontekijan kanssa.

. Tyontekija A saattaa kokea riittavaksi tueksi sen, etta han voi valita tyéskenteleeko
toimistolla vai etédna ja aloittaa tydnsé liukuman puitteissa.

. TyOntekija B taas saattaa ahdistua naistakin vaihtoehdoista ja tarvita tuekseen
tarkempaa, yhdessa esihenkilon kanssa laadittua viikkorakennetta, jossa on sovittu
etukateen, mitka tehtavat hoidetaan minakin paivana ja misséa paikassa.

Tama tarve tasapainolle nousee suoraan neurokirjon asiantuntijoiden omista kokemuksista.

"Olen parhaimmillani, kun saan tyéskennelld omassa rauhassa ja omaan
tahtiin, mutta tarvitsen myds jonkinlaisia ulkoa annettuja deadlineja, koska
muuten en saa mitdan tehdyksi. Eli tyélla on oltava ulkoa annetut raamit,
joiden puitteissa voin itse jarjestella tyoni sopivalla tavalla."”



TyGaika, -paikka ja -ymparisto

Strukturoidun joustavuuden periaate toteutuu, kun sité sovelletaan tydn fyysisiin puitteisiin.
Tutkimuksen mukaan juuri tydaikaan, -paikkaan ja -ymparistoon liittyvat mukautukset ovat
tehokkaimpia keinoja tukea neurokirjon henkildiden hyvinvointia. Tavoitteena ei ole yksi
kaikille sopiva malli, vaan yksil6llisen tasapainon I6ytaminen dialogin kautta.

Tydaika - Tydskentely oman rytmin ja energiatason mukaan

Mahdollisuus joustaviin tyoaikoihin on tutkimuksen mukaan tarkein yksittdinen
hyvinvointia tukeva tekija. Se antaa tyontekijalle mahdollisuuden rytmittda tyénsa oman
vireystilansa ja luontaisen vuorokausirytminsa mukaisesti, mika parantaa seka jaksamista
ettd tydn laatua. Huom. Vaikka joustavuus sopii useimmille, jotkut voivat kokea selkeén ja
sdanndllisen tyorytmin tuovan tarpeellista rakennetta ja ennakoitavuutta arkeen.

"Joustava tybaika on ollut kaikista térkein. Minulle on epédedullista
raahautua téihin klo 8, koska olen luontaiselta kronotyypiltani yoeldja."

‘Joskus tydpdivé ei vain ldhde ja ajatus ei kulje. Talléin kaikkien kannalta pahin
ratkaisu olisi se, ettd minun pitéisi vain istua 8—16 koneen déressa. Minusta
tuntuisi pahalta, kun en saa hyvéaa tyotéa tehtyé ja asiakaskaan ei olisi tyytyvéinen.”

Esihenkilon rooli: Tarjoa joustavuutta ja keskustele avoimesti, millainen tyérytmi tukee
parhaiten kunkin tyontekijan tuottavuutta ja jaksamista.

TyOymparisto — Aistiystavallisyyden merkitys

Avokonttori koettiin tutkimuksessa ylivoimaisesti kuormittavimmaksi
tyoymparistoksi. Jatkuvat keskeytykset, melu ja visuaaliset arsykkeet kuluttavat
kognitiivisia resursseja ja heikentavat keskittymiskykya. Kaytannon ratkaisuja:
. Tarjoa mahdollisuus tydskennella hiljaisissa tiloissa tai varattavissa huoneissa.
. Normalisoi vastamelukuulokkeiden kaytto ja kunnioita niiden kayttajan tydrauhaa.
. Mahdollista tyopisteen yksiléllinen muokkaaminen (esim. valaistuksen saato, sermit).
Huom. Sermit eivat valttdmatté ole riittdva mukautus. Ne eivat poista 4&nté, keskeytyksia
tai ymparilla olevaa halinaa.

Esihenkilén rooli: Tavoitteena on luoda monimuotoinen fyysinen ymparistd, joka tarjoaa
erilaisia vaihtoehtoja erilaisiin ty6tehtaviin ja tarpeisiin.



TyOpaikka — Eta-, lahi- vai hybridity6?

Mahdollisuus etatyéhdn on kriittinen tydkalu aisti- ja sosiaalisen kuormituksen hallintaan.

Useimmille optimaalinen ratkaisu on hybridimalli, joka yhdistda etatyén tarjoaman rauhan
ja l&hitydn mahdollistaman yhteiséllisyyden.

Etatyon haasteet: Vaikka etaty0 tarjoaa monia etuja, on tarkeaa tunnistaa sen mahdolliset
haasteet, jotka voivat korostua yksil6llisesti:

. Tydn ja vapaa-ajan rajojen hamartyminen, mika voi lisata uupumisriskia erityisesti
hyperfokusointiin taipuvaisilla henkil6illa.

. Sosiaalisen kontaktin vdheneminen voi johtaa eristaytymisen tunteeseen, toisaalta jotkut
saavat enemman aikaan yksin, eikd kaipaa muiden ihnmisten seuraa. On kuitenkin
huomioitava, ettd tarve muiden ihmisten seuralle vaihtelee. Tama ei ole pelkastaan
neurokirjon piirre, vaan niin sanottua ekstroversiota ilmenee neurotyypillisillakin.

. Rutiinien yllapidon vaikeus voi heikentaa toiminnanohjausta joillakin henkilGilla.

Esihenkildn rooli: Auta tydntekijaa I6ytdmaan hanelle sopiva tasapaino. Sopikaa selkeista
viestintdkaytannoista ja varmista sdannollisella yhteydenpidolla, etté tyontekija voi hyvin ja
kokee olevansa osa tydyhteisoa.

Tekoélyn luoma kuva toimistosta, johon on sijoitettu danieristykselliset tydskentelytilat.
Huom. A&nieristetyt kopit eivat ole kokonaan riskitdn vaihtoehto. Vaikka &&nikuormitus
katoaa, etenkin lasi-ikkunallisissa tiloissa ympaériston liike voi edelleen kuormittaa. Jos
mahdollista, sijoita danieristetty tila rauhalliseen paikkaan tai niin, etta ikkuna on kohti
rauhallista ndkyma&a ulos (metséa, vesistd, korkea nékdala niin, ettei kadun liikkenne erotu).



Tyon muotoilu ja selkea viestinta

Aikaisemmin kasiteltyjen fyysisten puitteiden lisaksi kaksi keskeista tydkalua liittyy tyén
sisaltdéon ja tapaan, jolla siitd puhutaan. Nama ovat tydn muotoilu ja selkea viestinta.

Tydn muotoilu — Vahvuudet kayvttoon

Ty6én muotoilu (engl. job crafting) tarkoittaa niitd oma-aloitteisia, tydntekijalahtoisia
muutoksia, joita yksilo tekee tydhdnsa sovittaakseen sitd paremmin omiin vahvuuksiinsa,
arvoihinsa ja mielenkiinnon kohteisiinsa. Esihenkilon rooli ei ole maarata muutoksia,
vaan mahdollistaa ja kannustaa keskustelua siitd, miten tyéta voisi muokata
mielekkdammaksi ja tuottavammaksi.

Onnistunut tydn muotoilu voi olla ratkaisevaa tyéhyvinvoinnille. Kun tydntekija kokee
saavansa kayttaa vahvuuksiaan, hanen sitoutumisensa ja motivaationsa kasvavat.

Onnistunut tilanne:

"Olen erittédin ratkaisukeskeinen ihminen. Osaan ajatella laatikon ulkopuolelta ja huomaan
asioita, joita muut eivét vélttdméttd osaa edes ajatella. Nykyinen tyétehtavéani on rakennettu
niin, etta pdasen hyédyntdmaan téta vahvuuttani.”

Kuormittava tilanne:

"Koen ettd en saa kdyttaa vahvuuksiani vaan joudun tekemaan tehtavia jotka ovat liian
puuduttavia ja ei minulle sopivia. Tdmé& on vienyt koko ilon, imun ja innostuksen tyéstéani."

Esihenkilona voit aloittaa keskustelun esimerkiksi kysymalla:
. Mitk& ty6tehtavéat antavat sinulle eniten energiaa ja mitka kuluttavat sita?
. Voisimmeko I6ytaa keinoja lisétéa niita tehtavia, joissa koet olevasi parhaimmillasi?




Selkea viestinta - Vahenna kognitiivista kuormaa

Epéaselvat ohjeet ja sanomattomat odotukset ovat merkittdva kuormitustekija. Niiden
tulkitseminen on ndkyméatonté ty6ta, joka vie energiaa varsinaisilta tehtavilta. Tarve
selkeydelle tulkitaan usein virheellisesti luonteenpiirteeksi.

"Puutun epdselviin ohjeisiin ja kdytantoihin, koska en pysty toimimaan
ympdéristdssé jossa en ymmérrd kunnolla, mitd minulta odotetaan. Témé
nédhdéaén valitettavan usein ihan vaan silkkana persoonan hankaluutena."

Kaytannon vinkit selkeampaan viestintaan:

. Anna ohjeet myds kirjallisesti. Sdhkdposti tai viesti keskustelun jalkeen varmistaa
yhteisen ymmarryksen.

. Ole suora ja valta piilomerkityksia. Sano suoraan, mita tarkoitat ja odotat.

. Pilko laajat tehtavat pienemmiksi. Auta hahmottamaan kokonaisuus konkreettisina,
hallittavina osina.

. Kayta palavereissa asialistaa. Kerro etukateen, mité kasitelladan ja mita kultakin
odotetaan. Kuten eras vastaaja totesi, talla pienella muutoksella on suuri vaikutus: "se
on vahentanyt ahdistustani valtavasti."




Mitd neurokirjon henkilot itse toivovat?

Kaikkein tarkeimmat oivallukset neuroinklusiiviseen johtamiseen nousevat suoraan
neurokirjon asiantuntijoiden omista kokemuksista. Tama sivu on koottu opinnaytetyon
tutkimusaineiston yli 260 avoimesta vastauksesta. Nama aanet kertovat, millaiset asenteet
ja teot aidosti edistavat tydhyvinvointia ja onnistumista.

Mukautukset civat ole etuoikeuksia, vaan edellytyksia
"Ymmadrrys siitd, ettd kyse ei ole jostakin erityiskohtelusta jonka

avulla saa epéreilua etua vaan erityisjarjestelyistd, joiden avulla
pystyy pysymdéan terveend ja hyvinvoivana tyéntekijana.”

Johtamisen ydin: luottamus ja yksilollisyys

"Kuuntele tydntekijaasi ja hanki hdnen kédyttboppaansa. Kunnioita sitd.”

Struktuurin ja vapauden tasapaino
"Olen parhaimmillani, kun saan tyéskennelld omassa rauhassa ja omaan
tahtiin, mutta tarvitsen myés jonkinlaisia ulkoa annettuja deadlineja,
koska muuten en saa mitdén tehdyksi. Eli tydllé on oltava ulkoa annetut
raamit, joiden puitteissa voin itse jarjestella tyoni sopivalla tavalla.”

Asenteen merkitys: ymparisto vai yksil6?
"Oli aika karmaisevaa kokemus, kun HR:n edustaja sanoi minulle, ettd mind en saa

piiloutua neurokirjon taakse, vaan vain minun pitdd sopeutua tydpaikan kulttuuriin
Ja tapoihin toimia. Ymma@rsin tdmén niin, ettd minun toivotaan maskaavan...”

Kaikkia hyodyttava muutos
"Kuten myés fyysisen esteettémyyden parantamisen kohdalla on todistettu, uskon

etta tyéeldmén neuroinklusiivisuuden ja saavutettavuuden parantaminen hyédyttéisi
siind sivussa myGds kaikkia muitakin tavoilla, joita ei ehké ole edes viela tunnistettu.”



Esihenkilon tyokalupakki: Tilanteita ja ratkaisuja

Teoreettiset mallit muuttuvat kaytannon johtamistaidoiksi, kun niitd sovelletaan arjen
tilanteisiin. Tassé osiossa esitellaén tutkimusaineistosta nousevia tyypillisia skenaarioita ja
tarjotaan niihin ratkaisumalleja, jotka perustuvat aiemmin esiteltyihin periaatteisiin.

Skenaario 1: Deadlinet eivat pida

Tilanne: Tiimisséasi on asiantuntija, jonka tydnjalki on poikkeuksellisen laadukasta ja
oivaltavaa. Kuitenkin hanella on toistuvia vaikeuksia saada laajempia projekteja valmiiksi
sovituissa aikatauluissa. Tyon aloittaminen tuntuu kestéavén, ja han saattaa uppoutua yhteen
yksityiskohtaan niin syvallisesti, ettd kokonaisuus viivastyy. Koet turhautumista, koska tiedat,
ettd potentiaalia on, mutta tuloksia ei synny ajallaan.

Toimintamalli: Tavoitteena on siirtya pois oletuksista ("han on huono organisoimaan") ja
kohti yhteistd ongelmanratkaisua.

Lahesty tilannetta turvallisesti. Jarjestd kahdenkeskinen keskustelu, jonka
tavoitteena on ymmartaa, ei syyttaa. Aloita positiivisella ja aidolla palautteella:
"Arvostan todella sita tarkkuutta ja luovuutta, jonka tuot tydhosi. Haluaisin
keskustella, miten voisimme yhdessa tukea sita, etta saisimme taman
potentiaalin paremmin nakyviin myés isompien projektien aikatauluissa."
Muista perustella miksi jokin asia pitda tehda tietylla tavalla. Anna
vastapuolelle tilaa kertoa oma nédkemyksensé. Al oleta, vaan kysy.

Kayta AMO-mallia apuna. Kartoita keskustellen, mistd haasteissa on kyse:
. Kyky (Ability): Ovatko ohjeet riittdvan selkedt? Onko hénelld vaikeuksia
pilkkoa laaja tehtavéa pienempiin osiin?
. Motivaatio (Motivation): Onko tehtéva hanelle merkityksellinen? Onko jokin
osa-alue erityisen kuormittava tai epamieluisa?
. Mahdollisuus (Opportunity): Onko tydympéristossé liikaa keskeytyksia?
Tarjoaako nykyinen toimintamalli riittavasti rakennetta?

Rakenna joustavuus yhdessa. Kuten tutkimusaineistosta ilmeni, monet
kaipaavat ulkoisia raameja, joiden sisalla toimia. Konkreettisia toimintamalleja:

. Suuren projektin jakaminen pienempiin, hallittaviin osiin.

. Vaikka projekteilla on usein ennalta méaaritelty deadline, anna tyontekijalle
mahdollisuus aikatauluttaa tyén tekeminen itse. Tydn jéljesta tulee
parempaa, kun siihen voi panostaa silloin, kun vireystila on korkeimmillaan.

. Maarittele projektin tavoitteet ja tarkoitus selkeésti kirjallisesti. Kerro
suoraan, mita ty6lta odotetaan ja miksi.




Esihenkilon tyokalupakki: Tilanteita ja ratkaisuja

Skenaario 2: Suora kommunikaatio tulkitaan negatiivisuudeksi

Tilanne: Tydntekija on tiimissé asiallinen ja erittéin analyyttinen. Han nostaa usein esiin
prosessien epajohdonmukaisuuksia ja esittdé paljon tarkentavia kysymyksia. Osa tiimin
jasenista on kertonut sinulle kokevansa hanen tyylinsa toykeéksi tai jatkuvasti kritisoivaksi.
Koet ristipainetta tiimin ilmapiirin ja asiantuntijan tuoman lisdarvon valilla.

Toimintamalli: Tavoitteena on k&antaa vuorovaikutuksen haaste yhteiseksi
oppimiskokemukseksi ja hyddyksi.

Haasta oma ja tiimin tulkinta (Kaksoisempatia). Ensimmainen askel on
tiedostaa, etta kyse ei valttamatta ole negatiivisesta asenteesta, vaan erilaisesta
kommunikaatiotyylistd. Suora viestinta, joka voi neurotyypillisestd ndkdkulmasta
vaikuttaa téykealtd, on toiselle tehokkain tapa varmistaa selkeys ja laatu. Tama on
juuri se vahvuus, jota piilevan potentiaalin tunnistamisessa haetaan.

Keskustele tyontekijan kanssa vahvuuslahtoisesti. Kiitd hanté tarkkuudesta:
"Olen huomannut, etté sinulla on erinomainen kyky havaita prosesseissa kohtia,
jotka eivat ole taysin selkeitd. Se on meille todella arvokasta. Olen myds miettinyt,
miten saisimme nama tarkeat huomiot parhaiten koko tiimin kayttéon."

Sovi yhteisista pelisdannoista. Keskustelkaa avoimesti, miten palautetta voi
antaa rakentavasti. Voitte esimerkiksi sopia, etta palaute annetaan ensisijaisesti
ratkaisukeskeisesti ("Olen miettinyt, voisiko tdaméan tehda nain...") tai etta
prosessien kehitysehdotuksille varataan oma, sdanndllinen aikansa
tiimipalaverista. Tamé antaa suoralle kommunikaatiolle hyvéaksytyn paikan ja
roolin. Muista osallistaa tyontekijoita paatoksenteossa.

Ohjaa tiimin kulttuuria. Muistuta koko tiimié siita, etta erilaiset
kommunikaatiotyylit ovat sallittuja ja etta asioiden haastamisen tavoitteena on
yhteinen kehittyminen, ei henkilokohtainen kritiikki.



Esihenkilon tyokalupakki: Tilanteita ja ratkaisuja

Skenaario 3: Tyontekija vetaytyy ja kuormittuu toimistopdivina

Tilanne: Huomaat, etté eras tyontekija on etapaivindan energinen ja tuottava, mutta
toimistolla han vaikuttaa vetaytyvalta, vasyneelta ja on selvasti vdhemman aloitteellinen.
Han kayttaa jatkuvasti vastamelukuulokkeita, valttelee katsekontaktia ja poistuu nopeasti
yhteisista kahvitiloista. Saatat tulkita tdméan virheellisesti motivaation puutteeksi tai
haluttomuudeksi olla osa tydyhteis6a.

Toimintamalli: Tavoitteena on tunnistaa ymparistén aiheuttama kuormitus ja tarjota
aktiivisesti ratkaisuja sen vahentamiseksi.

Tunnista ympériston vaikutus. Ala tee oletuksia tydntekijian asenteesta. On
todennakdista, ettd avokonttorin aisti- ja sosiaalinen kuormitus vievat hanelta

-y voimavaroja, jotka etatydssa saastyvat itse tyontekoon. Muista tutkimustulos: 88
% vastaajista koki avokonttorin kielteisena. Kuten eras vastaaja kuvaili:
“Toimistolla puolet energiasta menee siihen, etta yrittdd nayttda 'normaalilta’ ja
suodattaa ymparistén halinaa."

Ota asia puheeksi proaktiivisesti ja ratkaisukeskeisesti. Ala kysy "Mika on
vialla?", vaan tarjoa ymmarrysta ja vaihtoehtoja. Voit sanoa esimerkiksi: "Olen
huomannut, ettéd tunnut saavan paljon aikaan etapaivina. Toimiston hély voi valilla
vieda keskittymiskyvyn meilta kaikilta. Mietitaanko yhdessa, miten voisimme
tehda toimistopaivista sinulle tuottavampia?"

Tarjoa konkreettisia mukautuksia. Ehdota selkeitd, matalan kynnyksen
vaihtoehtoja, jotka normalisoivat yksil6llisia tarpeita:

. Tilan kaytt6: "Voit varata itsellesi hiljaisen huoneen aina, kun sinulla on
keskittymista vaativia tehtavia."

. Tyén rytmittadminen: "Sovitetaanko niin, etta toimistopaivina keskitytaan
enemman yhteisiin palavereihin ja rutiineihin, ja voit jattada syvaa keskittymista
vaativat tehtavat etépaiville?"

. Sosiaalisten tilanteiden normalisointi: "On taysin sallittua pitaa taukoja
myds yksin omalla paikalla, jos yhteinen kahvihuone tuntuu kuormittavalta.”
Taméa on tarkeda normalisoida kaikille koko tyOyhteis6ssa.




Esihenkilon tyokalupakki: Tilanteita ja ratkaisuja

Skenaario 4: Tyontekija toivoo vapautta ja selkeitd raameja

Tilanne: Esihenkilona koet haastavaksi tukea tyOntekijaa, jonka toiveet tuntuvat
ristiriitaisilta. Yhdessa hetkessa han pyytaa lisda vapautta ja luovuutta ilman tiukkoja
raameja, mutta toisessa hetkessa han on ahdistunut ja lamaantunut epaselvien ohjeiden ja
liian monien vaihtoehtojen edessa. Saatat kokea hanen toiveensa ailahtelevina.

Toimintamalli: Tavoitteena on ymméartaa, etté kyseessa ei ole ristiriita, vaan kahden
samanaikaisen ja aidon tarpeen yhdistelma. Tama on tyypillista erityisesti henkildilla, joilla
on piirteitd sek& ADHD:sta etta autismikirjosta (AuDHD).

Tunnista ja sanoita tarpeiden rinnakkaiselo. Voit osoittaa ymmarrystd sanomalla:

- "Ymmarran, etta tarvitset yhta aikaa seka tilaa luovalle ajattelulle etta selkeita
raameja, jotta tyo ei kuormita liikaa. Etsitdan yhdessa toimiva tasapaino néaiden
kahden valille." Taméa validoi tydntekijan kokemuksen.

Rakenna "joustava kehikko". Kaytéa strukturoidun joustavuuden periaatetta ja
luokaa yhdessé toimintamalli, joka tarjoaa seka tukea ettéd vapautta. Kuten eréas
vastaaja toivoi: tarvitaan "selkeitd suuntaviivoja mitd minulta odotetaan, mutta
sitten toisaalta suunnittelun vapautta, ettéd ei mikromanageroida."

Hybddyntakaa visuaalisia tydkaluja. Ottakaa kayttéon esimerkiksi digitaalinen
Kanban-taulu (Trello, Planner tms.).
. Rakenne: Projektin paavaiheet ja tavoitteet ovat selkeéasti nakyvilla omissa
sarakkeissaan. Deadlinet ovat selkeita.
. Joustavuus: Tydntekijalla on vapaus itse jarjestella ja siirrella yksittaisia
tehtavia sarakkeiden sisalla ja valita, mihin tehtadvaan kunakin paivana
keskittyy.

Sopikaa sdanndllisesté, tavoitteisiin keskittyvasta keskustelusta. Viikoittainen 15
minuutin keskustelu, jossa ei valvota yksityiskohtia, vaan varmistetaan yhteinen
ymmarrys viikon tarkeimmista tavoitteista (mitd), antaa tyontekijalle vapauden
paattaa toteutustavasta (miten).




Tukea ja lisatictoa: Et ole yksin

Neuroinklusiivisen johtamisen kehittdminen on jatkuva prosessi. On tarkeaa muistaa, etta
sinun ei tarvitse olla asiantuntija kaikessa. Tarkeinta on tietda, misté luotettavaa tietoa ja
kaytannon tukea on saatavilla. Talle sivulle on koottu keskeisia toimijoita ja tukimalleja,
joiden puoleen voit kaantya.

KRaytannon tuki tydnantajalle

Suomessa on kaytdssé useita tukipalveluita, jotka on suunniteltu auttamaan tyénantajia
neurokirjon henkildiden tydllistdmisessa ja tydolosuhteiden mukauttamisessa. Vuoden 2025
alusta vastuu ndisté palveluista on siirtynyt kunnille.

Tybolosuhteiden jarjestelytuki
Tama on tydnantajalle tarkoitettu taloudellinen tuki, jota haetaan oman kunnan
tybllisyyspalveluista. Tukea voi saada, mikali tydntekijan vamma tai sairaus (mukaan lukien
neuropsykiatriset ominaisuudet) edellyttaa erityisjarjestelyja tydpaikalla. Tukea voidaan
myontaa kolmeen tarkoitukseen:
. Tybvélineiden tai kalusteiden hankintaan: Esimerkiksi sé&dettadvaan pdytaan tai
vastamelukuulokkeisiin, enintdadn 4 000 euroa.
. TyOpaikalla tehtaviin muutostdihin: Esimerkiksi valaistuksen muuttamiseen tai
tilanjakajien asentamiseen, enintadan 4 000 euroa.
. Toisen tydntekijan antamaan apuun: Esimerkiksi tehtavien jasentelyyn, enintdan 20
tuntia kuukaudessa 18 kuukauden ajan.

Muita tarkeita tukimuotoja

. Tyéhonvalmennus: Tydhdnvalmentaja on ammattilainen, joka tarjoaa yksiléllista tukea
tydntekijalle ja esihenkildlle. Palvelua tarjoavat kunnat ja eri palveluntuottajat.

. Palkkatuki: Tydnantaja voi saada kunnan tyéllisyyspalveluista palkkatukea ty6ttdman
henkilon palkkaamiseen, jos tdm&n vamma tai sairaus vaikuttaa hanen tuottavuuteensa.

. Tyéterveyshuolto: Tydterveyshuolto on keskeinen kumppanisi tydn kuormitustekijéiden
arvioinnissa ja sopivien mukautusten suunnittelussa.



Asiantuntijat ja tietoldhteet

Jérjestot ja asiantuntijaorganisaatiot
. ADHD-liitto ry: Tarjoaa kattavasti tietoa, oppaita ja koulutusta aktiivisuuden ja
tarkkaavuuden hairiéstd (ADHD) arjessa ja tydelaméassa.
. Autismiliitto ry: Toimii autismikirjon henkildiden ja heidan laheistensa etujarjestona ja
tarjoaa runsaasti tietoa ja julkaisuja autismikirjon erityispiirteista.
. Tyodterveyslaitos (TTL): Tarjoaa laaja-alaisesti tutkimustietoa ja tyékaluja tyéhyvinvoinnin,
tydkyvyn ja psykologisen turvallisuuden edistamiseen.

Lainsaadanto ja velvoitteet
. Ty6suojelu.fi: Tydsuojeluviranomaisen verkkopalvelusta I6ytyy kattavasti ja selkeasti
tietoa tydnantajan velvollisuuksista, kuten yhdenvertaisuuslaista ja velvollisuudesta
tehda kohtuullisia mukautuksia.

Hyodyllisia linkkeja

. ADHD-liitto: www.adhd-liitto.fi

. Autismiliitto: www.autismiliitto.fi

. Tybterveyslaitos: www.ttl.fi

. Tybsuojeluhallinto: www.tyosuojelu.fi

. Tyébmarkkinatori: www.tyomarkkinatori.fi



http://www.adhd-liitto.fi/
http://www.autismiliitto.fi/
http://www.ttl.fi/
http://www.tyosuojelu.fi/
http://www.tyomarkkinatori.fi/

Muistilista:
Neuroinklusiivisen johtamisen kulmakivet

Taméa muistilista on tyokalu arjen itsearviointiin. Voit palata siihen sdannoéllisesti ja kayttaa
sitd apuna oman johtamisty6si reflektoinnissa. Jokainen kohta tiivistdéd yhden tdmén oppaan
keskeisista periaatteista, jotka tutkimuksen mukaan edistavat kaikkien tyéntekijdiden
hyvinvointia ja onnistumista.

Olenko luonut ilmapiirin, jossa on turvallista olla oma itsensa?

Edistan aktiivisesti psykologista turvallisuutta, jossa virheiden mydntédminen, avun
pyytaminen ja omien tarpeiden esiin tuominen on sallittua ja kannustettua.

Keskitynkd tunnistamaan vahvuuksia piirteiden takaa?

Ymmarran, ettd monet haasteina ilmenevét piirteet ovat oikeassa ympéristdésséa
merkittavia vahvuuksia. Tehtavéni on luoda tamé ympaéristo.

Tarjoanko joustavuutta selkeiden ja ennakoitavien raamien sisalla?

Tasapainotan tyOntekijan tarvetta autonomiaan ja vapauteen tarjoamalla selkeita
tavoitteita, rakenteita ja vaihtoehtoja, en taydellistéd avoimuutta.

Onko viestintani riittdvan selkeédd, suoraa ja ennakoitavaa?

Varmistan, ettd ohjeet ja odotukset ovat yksiselitteisia. Suosin kirjallista viestintaa
suullisen tukena ja valtan piilomerkityksia.

Kysynko, mita tydntekija tarvitsee onnistuakseen, sen sijaan etté olettaisin?

Kayn avointa dialogia ja kartoitan yksildllisia tuen tarpeita. Ymmarréan, ettd minun ei
tarvitse tietda kaikkea, vaan tarkeintd on halu ymmartaa.

Muistanko luoda kaikille yhdenvertaiset edellytykset tydssa onnistumiseksi?

Tunnistan, etta tasapuolisuus ei ole samaa kaikille, vaan samat mahdollisuudet kaikille.
Yksil6lliset mukautukset ovat reiluuden edellytys, eivat sen vastakohta.

Toiminko enemman mahdollistajana ja tukijana kuin kontrolloijana?

Rakennan johtamistani luottamukselle. Keskityn tavoitteiden asettamiseen ja esteiden
poistamiseen sen sijaan, etta kontrolloisin ja valvoisin tydntekotapoja.



Lahteet

Keskeiset teoreettiset viitekehykset

Bakker, A. B., & Demerouti, E. (2007). The Job Demands-Resources model: State of the art. Journal of
Managerial Psychology, 22(3), 309-328.

Milton, D. (2012). On the ontological status of autism: the ‘double empathy problem’. Disability & Society, 27(6),
883-887.

Rock, D. (2008). SCARF: A brain-based model for collaborating with and influencing others. NeuroLeadership
Journal, 1, 44-52.

Ryan, R. M., & Deci, E. L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of intrinsic motivation, social
development, and well-being. The American psychologist, 55(1), 68—78.

Wrzesniewski, A., & Dutton, J. E. (2001). Crafting a job: Revisioning employees as active crafters of their work.
Academy of Management Review, 26(2), 178-201.

Neurodiversiteetti ja neuroinklusiivisuus tydelamassa

Arnold, S. R., Higgins, J. M., Weise, J., Desai, A., Pellicano, E., & Trollor, J. N. (2023). Confirming the nature of
autistic burnout. Autism, 27(7), 1906-1918.

Austin, R. D., & Pisano, G. P. (2017). Neurodiversity as a Competitive Advantage. Harvard Business Review,
95(3), 96—-103.

Blaney, L., & Hannell, V. (2025). Is coaching really neuro-inclusive? A qualitative study on the experiences of
choice and personalisation in a neurodiversity coaching program. Equality, Diversity and Inclusion: An
International Journal, ahead-of-print.

Dindar, K., Kdmarainen, A., Kilpia, A., Karna, E., Pihlainen, K., Pukki, H., & Gaudeamus oy, kustantaja. (2025).
Autismikirjo eri elamanvaiheissa : kasvatus, koulutus, tydelama ja palvelut. Gaudeamus.

Doyle, N. (2020). Neurodiversity at work: A biopsychosocial model and the impact on working adults. British
Medical Bulletin, 135(1), 108—125.

Honeybourne, V. (2020). The neurodiverse workplace : an employer’s guide to managing and working with
neurodivergent employees, clients and customers (1st ed.). Jessica Kingsley Publishers Library.

Hull, L., Petrides, K. V., Allison, C., Smith, P,, Baron-Cohen, S., Lai, M. C., & Mandy, W. (2017). "Putting on My
Best Normal": Social Camouflaging in Adults with Autism Spectrum Conditions. Journal of autism and
developmental disorders, 47(8), 2519-2534.

Hutson, P., & Hutson, J. (2023). Neurodiversity and Inclusivity in the Workplace: Biopsychosocial Interventions
for Promoting Competitive Advantage. Journal of Organizational Psychology, 23(2), 1-16.

Hakkinen, J. (2022). Korkeakoulutettujen ADHD-diagnosoitujen henkildiden ammatillinen toimijuus.
[Opinnaytetyd]. Tampereen yliopisto.

Pellicano, E., & den Houting, J. (2022). Annual Research Review: Shifting from ‘normal science’ to
neurodiversity in autism science. Journal of Child Psychology and Psychiatry, 63(4), 381-396.

Szulc, J. M., Davies, J., Tomczak, M. T., & McGregor, F.-L. (2021). AMO perspectives on the well-being of
neurodivergent human capital. Employee Relations, 43(4), 858—-872.

Tyohyvinvointi, joustavuus ja viralliset ldhteet

Autismiliitto. (2022). Sosiaalisen kanssakaymisen erityispiirteet.

ADHD-liitto. (2022). Aikuisen arki toimimaan.

Ty6- ja elinkeinoministerié, TEM. (ei pvm.). Tydolosuhteiden jarjestelytuki.

Tydsuojelu. (2024). Vammaisuus ja mukautukset.

Tyo6terveyslaitos. (2021). Pelotta tdissa — psykologinen turvallisuus tydyhteisdsséa -opas.



