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Tiivistelma

Tutkielmani aihe on ADHD-tyontekijoiden erityispiirteend oleva innovaatiokykyisyys ja sen
huomiointi sekd hyodyntdminen rekrytointivaiheesta lahtien. Tutkielman ensimmaéisessa osi-
ossa tarkastelen ADHD-oireisten vahvuuksia sekd heikkouksia tyoeldmaissi, sekd niiden huo-
maamista ja tukemista erindisin mukautuksin. ADHD-oireisilla on tutkitusti vahvuuksia, jotka
poikkeavat neurotyypillisista kollegoistaan — kuten korkeampi energiataso, spontaanisuus, kyky
ajatella laatikon ulkopuolelta sekd suurempi riskinottohalukkuus.

Ylld mainittujen vahvuuksien on tutkittu lisdavan innovaatioajattelun esiintymisti organisaa-
tiossa oikein johdettuna. ADHD-tyontekijoiden tyossad suoriutumista tukevia toimia ovat tutki-
musten mukaan mukautukset tyGymparistoon, tyon suorittamisen tapoihin sekd asenteiden
muutokset muun henkil6ston puolesta. Tutkimuksessa on todettu, ettd ADHD- oireisten kuin
muidenkin neuroepityypillisten tyontekijoiden tyohyvinvointia voidaan edistdd suhtautumalla
heihin ymmarryksella.

Tutkielman seuraavassa osiossa siirrytdan tarkastelemaan vahvuuksien tunnistamista rekry-
tointitilanteessa mukauttamalla rekrytoinnit neuroepatyypillisille sopiviksi ja erityispiirteet
huomioiviksi. Niillda mukautuksilla on todettu olevan suuri merkitys tyollistymisen kannalta,
silld tutkimustulokset osoittavat, ettd vanhoja perinteisia rekrytointikdytianteita kayttdessa neu-
rodivergenttien tyontekijoiden tuoma suuri potentiaali yrityksille jaa kayttamatta. Rekrytointi-
kaytantojen suositellaan olevan vahvuuksia ja taitoja korostavia, perinteisten rekrytointikaytan-
tojen suosimien oppimistulosten seka tyohistorian korostamisen sijaan.

Tutkielmassa todetaan, ettei johtamiskaytantojen tai resurssien kohdennusten tarvitse olla suu-
ria ja kohdennuksilla voidaan parantaa koko organisaation innovaatiokyvykkyyta.
ADHD-oireisten tyontekijoiden maaran tydelaméssa on todettu lisddntyvan vuosien aikana, oi-
reyhtymain tullessa yha enemmain tutuksi kisitteend, siksi voidaan paitelld ettd aihetta olisi
syyta tutkia enemman.

Avainsanat ADHD, Neurodiversiteetti, Innovaatiokykyisyys,, Innovaatio, Rekrytointi, Vah-
vuuksien johtaminen, Tyontekijan vahvuuksien tunnistaminen.




A

Aalto-yliopisto
Aalto-universitetet

H Aalto University

Author Katariina Himanka

Title of thesis Diverse minds, innovating solutions — Considering the unique per-
sonal characteristics of an employee with ADHD in recruitment scenarios.

Programme Bachelor’s Programme in Business

Major Management
Thesis advisor(s) Dr Sari Yli-Kauhaluoma

Date 26.08.2024 Number of pages 21 Language Finnish

Tiivistelma

The subject of my thesis is the ability to innovate that is an identified unique feature
of ADHD employees, and its consideration and utilization from the recruitment
stage. In the first part of the thesis, I examine the strengths and weaknesses of
ADHD symptoms in working life, as well as noticing and supporting them in various
ways. People with ADHD have strengths that differ from their neurotypical coun-
terparts - such as a higher energy level, spontaneity, the ability to think outside the
box, and a greater willingness to take risks.

The aforementioned strengths have been found to increase the occurrence of inno-
vation thinking in the organization, if properly managed. According to studies, ac-
tions that support ADHD employees' performance at work include adaptations to
the work environment, ways of performing work, and changes in attitudes on the
part of other personnel. Research has found that the well-being of employees with
ADHD symptoms as well as other neurotypical employees can be promoted by
treating them with understanding.

In the next section of the thesis, we move on to the identification of the examined
strengths in the recruitment situation by adapting the recruitments to be suitable
for neurotypicals and to consider the unique characteristics. These adaptations
have been found to be of great importance in terms of employment, as research
results show that when using old traditional recruitment practices, the potential
brought by neurodivergent employees to companies is not being used. Recruiting
practices should emphasize strengths and skills, instead of emphasizing learning
outcomes and work history favored by traditional recruiting practices.

The thesis states that management practices or resource allocations in this regard
do not have to be large, and allocations can improve the innovation ability of the
entire organization.

The number of employees with ADHD symptoms in working life has been found to
increase over the years, as the syndrome becomes more and more familiar as a con-
cept, therefore it can be concluded that the topic should be studied more.

Keywords ADHD, Neurodiversity, Ability to innovate, Innovation, Recruitment,
Strength management, Identifying employee strengths.
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1 Johdanto

"ADHD:sta oireilevat tyontekijdt voivat olla klassinen esimerkki hiomatto-
masta timantista, joilla on erityinen taipumus ylittad muiden tyontekijoi-

den suoritukset” (Robbins, 2017, s. 4).

Tarkkaavaisuushairio voi olla kuin nakymaiton seini, joka estda henkiloa
saamasta kaikkea lahjakuuttaan ja osaamistaan tyoeldmassdan kayttoon
(Virta & Salakari, 2018, s.53). Tutkimusten mukaan ADHD-oireisilla on
muuta viest6a enemman tyottomyytta kuin tydpaikanvaihdoksia ja tyoteh-
tavissd alisuoriutuminen on hyvin tavallista (Virta & Salakari, 2018). Naita
henkiloita seulotaan usein pois jo rekrytointiprosessin alkuvaiheessa (Hen-
nekam & Follmer, 2024). Haastattelun voidaan todeta olevan vain yksi este
tyollistymiselle, mutta kuitenkin merkittava, johtuen sen olevan yleisimmin
viimeinen vaihe, joka kohdataan ennen tyopaikan tarjoamista. (Garrod &

Hansen, 2024).

Kuitenkin ADHD-aikuiset tuovat tyopaikalle monia myonteisia ominaisuuk-
sia — he voivat olla luovia seki erityisen innovatiivisia. He omaavat tutkimus-
ten mukaan korkeamman energiatason kuin ei-ADHD-oireiset, ovat tyonte-
kijana sinnikkaampia ja uskaltavat ottaa riskeja neurotyypillisia herkemmin
(Carnes & Holloway, 2012) seka omaavat omaperdisempaa laatikon ulkopuo-
lelta ajattelua (Shah & White, 2010).

Tutkijat ja tyonantajat tunnistavat yha eneneviassa mairin neuroepatyypillis-
ten, kuten ADHD-oireisten tyontekijoiden, ainutlaatuisia kyvykkyyksia seka
erityisid nakokulmia, joita organisaatiot voivat hyodyntaa lahjakkuusvajei-
den tayttamiseksi. Toisaalta neurodiversiteetin voidaan todeta olevan tois-
taiseksi alitutkittu mutta lupaava tutkimuskohde (Hennekam & Follmer,
2024). Tyollistaimiskaytannot, kuten valinta- ja rekrytointiprosessit, ovat
keskeisessia asemassa organisaatioiden pyrkiessa lisadmaan neuroepatyypil-

listen henkil6iden osallisuutta tyoelamiassa (Hennekam & Follmer, 2024).



Kandidaatintutkielmani aihe koostuu neuroepatyypillisyyden kasitteen alle
kuuluvien ADHD-oireisten yksiloiden vaikutuksesta tyoelamassa vahvuuksi-
neen ja heikkouksineen sekia rekrytointiprosessin mukauttamisesta korosta-
maan heidan erityisvahvuutenaan olevaa innovaatiokyvykkykkyytta. Sivuan
tutkielmassani innovaatiokykyisten neuroepatyypillisten tyontekijoiden
merkittavyytta organisaatiolle, rekrytointikaytantojen tarkeyttd innovatiivi-
suuden edistdjana seki hyotyja, joita yritykselle on ndhtiavissa muuttaessaan

rekrytointikdytantoja neuroepatyypillisille ystavallisemmiksi.

Tutkielmassa kisittelen tietotyota ammatikseen tekevia, padosin ADHD-oi-
reisia tyontekijoita, mutta aiheeseen 10ytyvan tutkimustiedon olevan hieman
suppeaa, kisittelen aihetta yleisesti neuroepatyypillisyyden kirjoon kuulu-
vien yksiloiden ndakokulmasta. Rekrytointia kasitellessa haastattelutoimista

vastaa esihenkilo suuremman HR-osaston sijaan.

Tutkimuskysymykseni on: "Miten neurodivergentin ADHD-tyontekijoiden
erityisvahvuutena olevaa innovaatiokykya voidaan tunnistaa sekd hyodyntaa

rekrytointiprosessissa”.

Paaloydoksina voidaan todeta ADHD-oireisten tyontekijoiden ainutlaatuis-
ten vahvuuksien olevan merkittava etuus organisaatioille (Robbins, 2017),
mutta vaativan yrityksiltd mukautuksia tyokaytanteisiin seka rekrytointitoi-

menpiteissa tukien heidan vahvuuksiaan (Hennekam & Follmer, 2024).



2 ADHD ja tybeldmi

Termi neurodiversiteetti on alun perin australialaisen sosiologin Judy Singe-
rin 1990-luvun lopulla maarittima termi. ADHD (suom. tarkkaavaisuus-
hairio) on neuropsykiatrinen hiirié ja kuuluu neurodiversiteetti-kasitteen
alle. Muita kasitteen alle kuuluvia neuropsykiatrisia hairioita ovat esimer-
kiksi autismikirjon hairiot, Touretten oireyhtymi seka dyslexia (What Is

Neurodiversity — Neurodiversity Hub).

Suomessa aikuisilla aktiivisuuden ja tarkkaavaisuuden hairio on noin 3—4
%:1la vaestosta (Duodecim, 2019). Aikuisidin ADHD-diagnoosien voidaan sa-
noa yleistyneen vuosikymmenen aikana reilusti, mika ei valttamatta tarkoita,
ettd oirehtiminen olisi yleisempaa kuin ennen, vaan siti, etti tietoa on saa-
tavilla runsaammin verrattuna entiseen niin terveydenhuollon ammattilai-
silla kuin viaestolla. Diagnooseja annetaan enemman ja ADHD:n tutkimisen

painotus lapsiin on siirtynyt nyt myos aikuisiin (Ahmad, 2023).

Virta & Salakari (2018) selittavit teoksessaan, ettda ADHD:n diagnosointi pe-
rustuu kansainvilisesti sovittuhin oirekriteereihin. Oirekriteereita ovat esi-
merkiksi keskittymis- ja muistipulmat, joita saattaa olla satunnaisesti kai-
killa ihmisilla, ja tastd syysta diagnostisissa kriteereissa vaaditaan, ettei oi-
reisiin ole muuta, ADHD:ta parempaa selitysta. Lisdksi diagnoosin saa-
miseksi vaaditaan, ettd oireet aiheuttavat henkilon elamaissa merkittavaa
haittaa vahintaan kahdella eri elaméan osa-alueella. Virta ja Salakari korosta-
vat aikuisella ndaiden elamin osa-alueiden olevan esimerkiksi ihmissuhteet,

tunne-, tai tyoelama.

ADHD:n hoitoon saa tarvittaessa ladkityksen, jonka avulla voidaan vahentaa
oireita, mutta monet ADHD-oireiset tarvitsevat myos ei-ladkinnallista tukea.
ADHD:n oireita voi tukea suhteellisen pienilldkin tyénkuvan seka tyoolosuh-
teiden muutoksilla, kuten hiiriétekijoiden karsimisella muuttaen tyoympa-

ristoa rauhallisemmaksi (Virta & Salakari, 2018). Robbins (2017) korostaa



tekstissddn asianmukaisen ymmartamisen ja hyvaksynnin tyopaikalla ole-
van ADHD-tyontekijille erityisen tarkeaa seka toimintaa tukevaa; monet
ADHD-tyontekijat tuntevat olonsa useasti epaymmarretyksi ja timén takia
myo0s alikdytetyiksi ja huonosti johdetuiksi tyopaikoillaan. Avoimuus diag-
noosista varmistaa, ettd ADHD-piirteet ymmarretain oikein ja niitd osataan
hyodyntdaa tyotehtdvissd, mika voi johtaa parempiin tyotuloksiin (Yu

ym.,2019).

Holthe & Langvik (2017) kirjoittavat ADHD:n kuten muidenkin kayttayty-
mishairioden kantavan vahvaa sosiaalista stigmaa, jonka voidaan todeta li-
sadvan merkittavasti hairion itsensa aiheuttamia vaivoja. ADHD-diagnoosin
leimautumiseen vaikuttavat muiden epavarmuus diagnoosin patevyydesta
seka asenteet diagnoosia kohtaan. Oireilu voidaan vaarinymmartia johtuvan
tahdonvoiman puutteesta tai vastustuksesta mukautua. Holthe ja Langvik
mainitsevat leimautumisen seurauksien olevan ADHD-oireryhmaii sairasta-
valle niin elaimanlaadun heikkeneminen ja sosiaalinen eristaytyminen kuin

negatiivisten julkisten asenteiden uskominen itseluottamusta alentaen.

ADHD-oireiselle ideaalista tyopaikasta puhuttaessa on ehdotettu heidan ha-
keutuvan stereotyyppisesti tavallista herkemmin tyotehtaviin, jotka stimu-
loisivat heitd vaihtelevuudella, aikapaineella, jannityksella sekd ongelman-
ratkaisutilanteilla (Virta & Salakari, 2018). Kuitenkin Kessler & kumppanit
(2008) esittavit tutkimuksessaan, ettei ADHD-diagnoosin saaneille tyonte-
kijoille voida yksiloida tiettyja tyotehtavia tai ammatteja, joita heidan nimen-
omaan pitaisi tai ei pitdisi tehdi. ADHD-oire diagnoosin saaneiden on tut-
kittu hyotyvan eniten tyouristaan tyopaikoilla, jotka tarjoavat kannustavan
ja neurodivergenttiyteen mukautuvan tydympariston, kuin varsinaisesti tie-

tynlaisista tyotehtavista tai ammateista (Kessler ym., 2008).



2.1 Innovaatiokykyisen ADHD-tyontekijan vahvuudet ja
heikkoudet

Crookin & McDowallin (2023) tutkimuksessa "ADHD-aikuisten paradoksaa-
liset uravahvuudet ja menestys" tarkastellaan menestyneiden ADHD-aikuis-
ten uratarinoita tarkoituksena tutkia oireisten vahvuuksia ja kokemuksia
tyourillaan. Tutkimuksessa kysyttdessa ADHD-aikuisilta ideaalisesta ja mie-
luisimmasta ty0ymparistosta tai -tehtaviasta, haastateltavat kertoivat menes-
tyvansa ja parjadvansa parhaiten sellaisissa, joissa tarkkojen rutiinien nou-
dattaminen ei ole pakollista seki sellaisissa, jossa on mahdollisimman vahan
heidan tekemisten valvontaa seka mahdollisuus omaan vapauteen valita ty6-
menetelmiaan. Virta & Salakari (2018) toteavat ADHD-tyontekijoiden par-
haan toiminnan ilman rutiineja ja tiukkoja sadnt6ja johtuvan siit4, ettd ilman
niita heilld on mahdollisuus hyodyntaa luovuutta ja ongelmanratkaisukyky-
aan paremmin. Toisaalta Krtkovan ja muiden (2022) mukaan ADHD-oirei-
set viihtyvit eniten selkeisti jasennellyissa tehtavissa sekd hyvin kommuni-
koiduilla ohjeilla. Virta & Salakari (2018) kirjoittavat ADHD-oireisille olevan
ominaista kokea vaikeuksia kuulonvaraisesti lapikiaytyjen asioiden muista-

misessa ja niihin keskittymisessa.

”ADHD on sellainen, ettd usein kavelet ympariinsa ikdan kuin hieman su-
mussa ilman minkainlaista rakennetta. Etuna on kuitenkin se, etta sitten
kun jotain tapahtuu, sinulle tulee idea ja alat toimimaan tiedostaen, ettet ole
yhta rajoittunut kuin muut ihmiset. Naet sen mita muut eivat nae.” yksi haas-
tatelluista kuvasi arkeansa ADHD-oireisena tydelamassaan (Crook & McDo-
wall, 2023 s.116—117). Muita Crookin & McDowallin (2023) haastatteluissa
esiin tulleita havaittuja ADHD-oireisen vahvuuksia olivat spontaanius, aja-
tusten yhdistiminen seka erilainen nakokulma. Chamberlain & muut (2016)
selittivait ADHD-oireisen spontaaniuden heikentyneelld impulssikontrol-
lilla, jonka on tutkittu olevan tarkkaavaisuushairiossa yleinen piirre. Allenby
jakumppanit (2017) toteavat impulsiivisuuden olevan keskeinen puutos seka

yksi tirkeimmistd diagnostisista kriteereistd mitattaessa ADHD:ta, mutta
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siitd voi olla suurta etua erityisesti ymparistoissa, joissa nopea paatoksenteko

ja toiminta ovat eduksi.

Sedgwickin ja muiden (2018) ADHD-aikuisten menestysta tyotehtavissa
seka positiivisia piirteita kasittelevasta tutkimuksesta esiin nousevat rohkeus
seka poikkeuksellinen energisyys. Tutkimuksesta selvida rohkeuden takana
olevan ADHD-oireisten ulkopuolisuuden tunteen, minka kuvaillaan kasvat-
taneen heidian rohkeuttaan ja halukkuuttaan riskien ottoon, joita muut saat-
tavat valttaa. Sedgwick ja kumppanit (2018) toteavat rohkeuden seka riskin-

ottohalukkuuden puolestaan lisadvin ADHD-oireisten innovatiivisia kykyja.

Sedwickin ja muiden (2018) tutkimuksesta kavi ilmi ADHD-aikuisten roh-
keuden ja riskinottohalukkuuden olevan johtuvaa sisdisestd motivaatiosta,
jossa toimitaan itse toiminnan seka haasteen vuoksi, eika ulkoisten tekijoi-
den palkkioiden tai paineen takia. Tdmain sisdisen motivaation voidaan ni-
meta olevan ADHD-oireisen rohkeuden seka pystyyvydentunteen takana.

Sedwick ja muut toteavat, ettdi ADHD-oireisten henkiloiden sisdinen moti-
vaatio juontuu osittain tahdonalaisuudesta, joka vaatii vahvaa innostusta ja
tavoitteen saavuttamisen halua, jota sisdinen motivaatio ohjaa. Lisdksi
ADHD-oireiden kanssa elaminen sekid avoimuus diagnoosista muille, mika
yhdistetdan useasti negatiivisiin faktoreihin, vaatii rohkeutta. (Sedwick
ym.,2018). Amabile (1996) korostaa sisdisen motivaation olevan avainase-

massa innovatiivisuudelle ja luovuuden syntymiselle.

My6s Burch (2023) on todennut tutkimuksessaan ADHD-diagnosoitujen yk-
silollisiksi vahvuuksiksi olevan korkeamman itseluottamuksen seka re-
silienssin neurotyypillisiin verrattuna. Vaikka nididen edelld mainittujen voi-
daan todeta olevan yksilollisia vahvuuksia, voidaan vaittaa niista olevan hyo-
tya tyoelamassa. Resilienssi voidaan yhdistda korkeampaan sopeutumisky-
kyyn, joka puolestaan parantaa kykya kasitella painetta seka epavarmuuste-
kijoita tyoelamassa (Cooper ym., 2015). Verheul ja kumppanit (2015) totea-

vat tutkimuksessaan ADHD-tyontekijoiden mahdollisuuden menestya
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paremmin epavarmoissa ja ennalta epaennakoitavissa tyotilanteissa neuro-
tyypillisiin kollegoihinsa verrattuna: esimerkiksi epavarmoissa tilanteissa on
tutkittu ADHD:n edistavan ongelmanratkaisukykya seka innovativista ajat-

telua.

ADHD-oireisten elamankokemukset seka selviytymisstrategiat tuovat ainut-
laatuisia ajattelutapoja heiddan mukanaan (Houdek, 2022) ja ADHD-oirei-
sille suositeltavia toimintatapoja arjen helpottamiseksi ovatkin esimerkiksi
muistamiseen, keskittymisympariston seka rutiinien luomiseen liittyviat kay-
tannot (Mielenterveystalo, 2024). Sedgwickin ja muiden (2018) tutkimuk-
sessa tuodaan esille myos ADHD-oireisten poikkeuksellisen hyvaa itsetietoi-
suutta, heidan joutuessaan reguloimaan itsedan jokapaivaisessa elamassa lii-
alliselta hyperaktiivisuudelta tai painvastoin tylsistymiselta seka kyllastymi-
selta. Tama voisi tarkoittaa sita, ettd naiden edelld mainittujen arjen helpot-
tajien” toteuttaminen seka soveltaminen kaytantoon on todennikoisesti vaa-
tinut neurodivergenteilta niin itsereflektoimista kuin kykya innovoida uusia
toimintatapoja oman elaméan helpottamiseksi. Tasta voitasiin paatella, etta
neurodivergentti tyontekija voisi taten mahdollisesti vaikuttaa omiin tyoolo-

suhteisiin esimiehen osallistavalla suhtautumisella ja tuella.

Lisdksi ADHD-oireisten kohdalla erityisena piirteena voidaan pitda niin sa-
nottua hyperkeskittymista, joka saa yksilon keskittyméaan erityisen vahvasti
tiettyyn asiaan (Burch, 2023). Ozel-Kizil ja kumppanit (2016) toteavat tutki-
muksessaan, ettd vaikka hyperkeskittyminen voi aiheuttaa joitain toiminnal-
lisia haittoja jokapaivaisessi elamissa, niin se voi kuitenkin olla luja tyokalu
tyotehtavissa. ADHD-oireiset aikuiset etsivit aktiviteetteja, jotka herattavat
niin sanottua jannitysta seka stimulaatiota ja titen edistavat hyperkeskitty-
misen tilaa. Tata intensiivista keskittymistd voidaan hyodyntda ammatilli-
sissa ymparistoissi, joissa sitoutuminen ja innostus ovat tuottavuuden kan-
nalta ratkaisevia. Hyperkeskittymisentila voi johtaa myos korkeaampaan in-

novointiin erityisesti, kun kyseessd ovat epatyypilliset ja luovat ratkaisut

12



(White & Shah, 2016). Niista 16ydoksista voidaan paitella ADHD-oireisille

ominaisen ja erityisen hyperfokustilan vahvistavan innovointikykya tyossa.

Bruyére ja Colella (2022) kirjoittavat haasteita neurodivergenteille tuovan
usein tyOympariston esteet, joita neurotyypilliset tyontekijat saattavat pitda
taysin esteettomind. Naitd voivat olla muun muassa kirjoittamattomat sosi-
aaliset sdaannot ja odotukset, jotka saattavat olla neurodivergenteille haas-
teellisia ymmartaa tai noudattaa. Krzeminska ja kumppanit (2019) yhtyvat
tutkimuksessaan neurodivergenttien, joihin ADHD-oireiset voidaan myos
laskea, kokevan tilannesidonnaiset monimutkaisuudet esimerkiksi sosiaali-
sissa tilanteissa tai viestinnassd haastelliseeksi. Huomiota herpaannuttavat
hairiotekijat voivat viedd ADHD-oireisen huomion ja vaikuttaa tyotehoon
(Virta, Salakari, 2018) seki negatiivisesti myos keskittymiseen, mika estaa

innovatiivisten ratkaisujen tuoton (White & Shah, 2016).

2.2 ADHD-tyontekijan innovaatiokyvykkyys organisaati-
ossa

"Innovaatio ja luovuus ovat vastuussa monista edistysaskelista ja muka-
vuuksista, joista nautimme nyky-yhteiskunnassa” (Hunter & Cushenbery,

2011, S.248).

Neely and Hii (1998) kuvailevat organisaatiossa ilmenevan innovatiivisuu-
den sekd innovaatiokykyisyyden tarkoittavan uusien ideoiden tuomista
markkinoille tai niiden toteuttamista. Innovointikykyisyyden todetaan ole-
van uusien konseptien tehokasta hyodyntamista muutoksen ja parannusten
aikaansaamiseksi. Se tunnustetaan avaintekijaksi yrityksen kilpailuedun

saavuttamisessa, erityisesti muutoksen vallitessa.
Huang & Chen (2022) mainitsevat innovaatiokykyisyyden olevan tiarkeaa

pitkdaikaisen menestyksen yllapitamiseksi mahdollistaen jatkuvan kehityk-

sen ja sopeutumisen. Liedtka ja kumppanit (2022) Kkirjoittavat
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innovaativisuuden voidaan todeta olevan strateginen prioriteetti organisaa-
tiolle, joka vaatii laajan taitojen kirjon, kuten erilaisia ajattelu, - seka tyos-
kentelytapoja. Innovaatiokyvykkyydestd puhutaessa todetaan henkiloston

taitosisallon olevan ratkaisevaa.

Houdekin (2022) mukaan ADHD-oireisilla on tutkitusti erityisia niin sanot-
tuja kognitiivisia nakokulmia ja kykyja, jotka voivat johtaa innovatiivisem-
piin ratkaisuihin ja innovointikyvyn parempaan hyodyntamiseen tyotehta-
vissd neurodivergentteihin verrokkeihinsa verrattuna. White & Shah (2006)
mainitsevat ADHD:seen liittyviin kognitiivisiin erityispiirteisiin liittyvan ai-
vojen taidon yhdistella asioita laajemmin, kuin ei-ADHD-oireisten ja taman

voidaan johtavan uudenlaisiin innovatiivisin ideoihin.

Whiten (2019) tutkimus tarjoaa merkittavaa tukea viitteelle, jonka mukaan
ADHD-oireisilla henkilo6illd on korostunut luovuuden ja innovatiivisuuden
kyky. Tutkimuksessa ADHD-oireisten osallistujien todettiin saavuttaneen
huomattavasti parempia tuloksia verrattuna ei-ADHD verrokkiryhmé&an teh-
tavissd, jotka edellyttivat kasitteellista laajentamista seka tiedollisten rajoit-
teiden ylittamista. Yhdessa tutkimuksen osiossa osallistuja pyydettiin kehit-
telemaan eldin tai hedelma, joka voisi esiintya toisella planeetalla. Useimmat
osallistujat aloittivat timén tehtdvan muokkaamalla jo olemassa olevia eldin-
malleja "avaruusoliomaisiksi" ilman, ettd ajattelu olisi edennyt merkittavasti
pidemmaille, joihin neurotyypillisten tyontekijoiden osoitettiin yleisesti kal-

listuivan.

Tutkimuksen lopputulemassa viitattiin ADHD-oireisten yksiloiden ainutlaa-
tuiseen kykyyn ylittda perinteiset ajattelumallit ja tima voidaan todeta ole-
van liitoksissa heiddn korkeampaan innovatiivisuuteensa seka kykyynsa aja-
tella luovasti sekd ennakkoluulottomasti "laatikon ulkopuolelta". (White,
2019). Ward (1994) vahvistaa viittetta siita, ettd tallainen olemassa oleviin

esimerkkeihin pohjautuva innovointi voidaan arvioida viahemmaéan
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omaperaiseksi verrattuna innovointiin, joka ei perustu suoraan aiempiin esi-

merkkeihin tai kaytanteisiin.

White ja Shah (2016) tutkimuksessaan tukevat vaitettd huomattavasta eroa-
vaisuudesta ADHD-oireisten ja ei-ADHD-oireisten innovaatiokyvyssa, mika
voidaan selittda kognitiivisilla eroavaisuuksilla. ADHD-oireiset ovat kykene-
vampia ajattelemaan laajemmin samalla synnyttden enemman vaihtoehtoja

jaideoita, mika johtaa innovatiivisempiin ratkaisuihin.
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3 Miten ADHD-tyontekijoiden erityisvahvuutena ole-
vaa innovaatiokyvykkyytta voidaan tunnistaa ja
rekrytointivaiheessa?

Puhuttaessa niin innovaatiosta kuin innovaatiokyvykkyydestd, on huomatta-
vaa, etteiviat ne synny organisaatiossa spontaanisti, vaan niiden toteutumi-
nen vaatii huomioivaa lahestymistapaa, johdonmukaista johtamista seka tar-
koituksellista ponnistelua organisaatiolta (Hunter & Cushenbery, 2011).
Wangin ja kumppaneiden (2024) tutkimus korostaa esihenkilon merkitysta
innovatiivisen kehityksen edistdjana arvostamalla tyontekijoidensa kyvyk-
kyyksia.

Tutkielmassa on mainittu useaan otteeseen, ADHD-tyontekijoiden yhtena
erityisend vahvuutena olevan innovaatiokyvykkyyden ja sen tuoman hyodyn
tyopaikalle. Robbins (2017) korostaa muiden lukuisten tutkijoiden tavoin,
ettda ADHD-tyontekijoilla on erityisen korkea tuottavuus tehtavissa, joissa he
paasevat kayttamaan omia vahvuuksiaan ja titen toimiessaan heidan esihen-
kilondan naiden kykyjen ymmartdminen ja tyOympariston rakentaminen

heidan vahvuuksiansa tukien voidaan todeta erityisen tarkeaksi.

Kaisitellessa neurodivergenttien tyontekijoiden tukemista tyopaikalla esihen-
kilot ovat ehdottomassa avainasemassa (McDowall ym., 2023, s. 60). Szulcin
(2024) tutkimus vahvistaa timan niakemyksen, korostaen esihenkilon mer-
kitysta keskeisena tekijana neurodivergentteja tyontekijoita osallistavan tyo-
ympariston luomisessa. "Esihenkilo, joka osoittaa empaattista ymmarrysta
neurodivergentteja alaisiaan kohtaan, on todenniakéisemmin kykeneva tun-
nistamaan heidian ainutlaatuiset tyon tukemiseen liittyvat tarpeensa, titen
parantaen tyotehokkuutta”. (Szulc, 2024, s. 103). Tasta voitaisiin paatella,
ettd neurodivergentteja tyontekijoitd osallistavan tyOympariston luominen

vaatii myo0s osallistavia rekrytointikdytianteita neurodivergenteille.
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Pisano & Austin (2017) mainitsevat, ettd tarkastellessa neurodivergenttien
henkiloiden valintaprosessia tyotehtavaan on havaittu jo tyohaastattelutilan-
teissa monia ristiriitaisuuksia, kuten neurodivergenttien henkil6iden kayt-
taytyminen, joka poikkeaa yleisten kisitysten kanssa, joita kdytetadn maarit-
tamaan haastateltavan kandidaatin olevan "hyva tyontekija". Naita kasityk-
sid ovat esimerkiksi vankat viestinta- seka tiimityoskentelytaidot, verkostoi-
tumiskyky sekd kykeneviisyys vakiintuneisiin kaytantoihin ilman erityisia

mukautuksia.

Pisano & Austin (2017) toteavat, ettd kun ylla mainittuja kriteereita ei tayteta,
sulkee se systemaattisesti neuroepatyypilliset henkilot pois mahdolliselta
tyopaikalta jo rekrytointivaiheessa. On korostettu, etteivit nama edella mai-
nitut ihanteelliset kriteerit tyontekijalle ole ainoita tapoja tuottaa arvoa (Pi-
sano & Austin, 2017). Garrod & Hansen (2024) vahvistavat viitetta totea-
malla tutkimuksessaan tyohaastatteluiden olevan useasti tehottomia neuro-
divergenssistd saadun potentiaalin loytdmiseksi, silld ne keskittyviat 10oyta-
maan henkilon, joka sopii parhaiten olemassa olevaan tyopaikkakulttuuriin.
Tama luo suoran esteen neurodivergenteille tyonhakijoille, jotka eivit toden-
nakoisesti lahtokohtaisesti sovi hyvin tyopaikkaan, joka on suunniteltu neu-
rotyypillisten ehdoilla.

Valitettavan harvoin esihenkil6lla on esimerkiksi ADHD-diagnoosi mielessa
kehittdessaan rekrytointi- ja valintatekniikoitaan, vaikka tarkkaavaisuushai-
rion huomioiminen olisi olennaista niissd prosesseissa. Sen sijaan, ettd
ADHD:n vaikutuksiin tyoeldmassa puututtaisiin vasta, kun niista tulee suo-
riutumis- tai vaihtuvuusongelmia tyopaikalla, olisi jarkevda tunnustaa
ADHD-oireyhtyma osana yleista tyontekijoiden hallintastrategiaa (Patton,
2009). Taman edella mainitun hallintastrategian voitaisiin paatella tarkoit-
tavan tietoisuuden tyontekijan oireista jo rekrytointivaiheessa seka tarkoit-

tavan kaikkia neurodiversiteetin kirjon alle kuuluvia oireyhtymia.
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Volpone & kumppanit (2022) ehdottavat, ettd muutokset rekrytointikaytan-
teisiin, kuten tyohaastattelutilanteisiin voisivat johtaa siihen, ettd useampi
neurodivergentti hakija lapaisisi valintaprosessin vaiheet. Muutosten toteut-
taminen on yleisesti ottaen haastavaa, jonka vuoksi organisaatiot paattavat
useasti pysya kiinni olemassa olevissa rakenteissaan, jarjestelmissaan ja me-
nettelytavoissaan. Monet yritykset menestyvitkin kohdentamalla varoja ja
tukea kaytanteille, joita ne pitavat turvallisina valintoina. On kuitenkin tut-
kitusti osoitettu, ettd innovatiivisuus edellyttad irtautumista vallitsevista
normeista ja muutoksia vakiintuneisiin toimintatapoihin. Innovaatio syntyy
harvoin spontaanisti, ja se vaatii useimmiten uuden, vihemman kuljetun po-

lun valitsemista. (Hunter & Cushenbery, 2011).

3.1 Rekrytointikaytanteet ystavalliseksi neurodivergen-
tille

Organisaatioiden pyrkiessa olemaan osallistavampia neurodivergentteja yk-
siloitd kohtaan, on tarpeen arvioida ja tarkistella henkilostohallinnon kay-
tantoja, kuten valintakriteereitd sekd rekrytointiprosesseja (Hennekam &
Follmer, 2024). Bakker ja Van Woerkom (2018) painottavat, etta tutkimuk-
sen painopistetta tulisi siirtdd neurodivergenttien eroavaisuuksien tutkimi-
sesta neurotyypillisiin verrattuna siihen, mita ainutlaatuisia kykyja ja etuja
he tuovat organisaatioihin. Austin ja Pisano (2017) toteavat, ettd neurodiver-
genttien yksiloiden vahvuuksiin perustuva lahestymistapa on noussut viime
vuosina yha suurempaan tietoisuuteen liike-elaman kirjallisuuden kuvaillen
neurodiversiteettia kilpailuetuna yrityksille. Hennekamin & Follmerin
(2024) tutkimuksen mukaan yritykset, jotka ovat kayttoonottaneet vahvuuk-
sien tunnistamiseen perustuvan rekrytointistrategian neurodivergenttien

yksiloiden houkuttelemiseksi sekd valitsemiseksi, ovat samalla lisinneet
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Yhdeksi haasteeksi nimetadn ADHD-oireisen oma vastuu ilmoittaa tilastaan
tyonantajalle. Koska ADHD-oireilu voi vaikuttaa tyotehtavien suorittami-
seen seka organisaation tuloksiin, oireiden sivuuttaminen ei hyodyta ketaan.
Tyonantajan tietoisuus ADHD:sta voisi vaikuttaa rekrytointi- ja valintame-
nettelyihin maarittamalla, mitkd ovat todelliset tyotehtavan patevyysvaati-
mukset, millaisia mukautuksia ADHD-oireiset tulisivat tarvitsemaan seka
millaisissa tyotehtavissa he voisivat menestya. (Patton, 2009). Virta ja Sala-
kari (2018) tukevat tdtd mainitsemalla, ettd kun ADHD-oireinen tyontekija
on avoin diagnoosistaan, oikea tieto oireilusta voi kumota harhakasitykset ja
mahdollistaa tyotehtavien seka tyoolosuhteiden uudelleenjarjestelyn. Hen-
nekam & Follmer (2024) mainitsevat, ettd neurokognitiivisiin hairioihin liit-
tyvat virheelliset tiedot ja vaarinkasitykset voivat johtaa siihen, ettd neu-
roepatyypillisten henkil6iden kayttaytymista ja piirteita tulkitaan vaarin.
Usein ndiden hairioiden oireita pidetdan osana henkilon persoonallisuutta

sen sijaan, ettd ne ymmarrettaisiin hanen tilansa aiheuttamiksi.

Hennekam & Follmer (2024) toteavat olevan havaittavissa, etta yritykset,
jotka pyrkivit rekrytoimaan neuroepatyypillisia henkiloita, kayttavat vahem-
man perinteisia rekrytointikaytant6ja ja sen sijaan painottavat taitopohjaisia
rekrytointimenetelmia. Naiden taitopohjaisten rekrytointimenetelmien voi-
taisiin paatella olevan vahvuuksia sekd olemassa olevia taitoja korostavia.
Bruyére & Colella (2022) nikevit, ettd neurodivergenttien vahvuuksien

esiintymista voisi edistia muuttamalla tychaastattelun rakennetta.

Perinteisista haastattelukaytannoista puhuttaessa Bruyere ja Colella (2022)
toteavat useiden organisaatioiden sisillyttavan rekrytointiprosesseihin tes-
teja, jotka perustuvat vahvasti lukutaitoon ja matemaattiseen alykkyyteen.
Oppimisvaikeuksista karsiville hakijoille timéankaltaiset testit voivat muo-
dostaa esteita seki vaikeuttaa heiddn vahvuuksiensa esille tuomista, joita he
voisivat tuoda organisaatioon. Virta ja Salakari (2018) esimerkiksi toteavat,
ettda ADHD-oireisilla lukivaikeudet sekd matematiikan oppimisvaikeudet

ovat yleisid, muiden tarkkaavuuden, toiminnanohjauksen sekid muistin
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vaikeuksien lisdksi. ADHD-oireisille on todettu olevan ominaista myos niin
sanottujen koetilanteiden jannittiminen, silli ne tuovat mieleen aiempia
epaonnistumisia. Koetilanteissa korostuvat ADHD-oireisen ajanhallinnan
vaikeudet, kuten ajan mitoittaminen vaarin tai sen seuraamisen unohtami-
nen (Virta & Salakari, 2018). Tutkijat korostavat, ettd neurodivergenttien
tyonhakijoiden vahvuuksiin keskittyminen on valttimatonta "sen sijaan, etta
sovellettaisiin filosofiaa, jonka mukaan rekrytointiprosessin tarkoituksena
on karsia ihmisia testaamalla heita tavoilla, jotka eivit ole relevantteja hei-
dian tyotehtaviinsi, joita he tekisivat organisaatiossa" (Bruyere & Colella,
2022, s. 32). Garrod ja Hansen (2024) tukevat edelld mainittua ja kehottavat
tyOnantajia varmistamaan, ettid arvioinnissa kaytetyt testit ovat relevantteja
haetun tehtavan kannalta. Lisdksi he korostavat, ettd mahdollisten tehtavien
suorittamisessa on tarkead varmistaa riittava aika huomioiden erityistarpeet
sekd mahdollisuus taukoihin tehtavien valilla (Garrod & Hansen, 2024).
Barkley (2015) kehottaa tyonantajia tarjoamaan tarvittavat apuvilineet tes-
tien tueksi, kuten laskimen seki sanalliset-, ja kirjalliset ohjeet seka lisdajan
jamahdollisuuden taukoihin tarvittaessa testien valissa. Tasta voitaisiin paa-
tella tyonantajalle olevan tarpeellista olemaan valmis varaamaan enemman
aikaa neuroepityypillisen kandidaatin niin rekrointivalmisteluihin ja itse

haastattelutilanteessa.

Perinteisesti "rekrytointitilanteiden on todettu perustuvan vahvoihin viestin-
nallisiin taitoihin seka niiden arvottamiseen, sisiltden ajallaan annetut suul-
liset vastaukset tai katsekontaktin". (Bruyere & Colella, 2022, s.31). Virta &
Salakari (2018) mainitsevat ADHD-oireisilla olevan todettu haasteita usei-
den sosiaalisten taitojen kanssa, kuten kuuntelemisen tai keskusteluun kes-
kittymisen kanssa ilman etta ajatukset lahtevat harhailemaan."ADHD-oirei-
selle voi olla hankalaa tulkita muiden ihmisten kehonkielti tai lukea "rivien
valista”, mita toinen tarkoittaa puheillaan" (Virta & Salakari, 2018, s.64).
Flowerin & kumppaneiden (2021) tutkimus on osoittanut yhtena merkitta-
vampana menestystekijana perinteisessa haastattelussa olevan hyva yhteys

haastattelijan kanssa. Hennekam & Follmer (2024) mainitsevat, etta
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neurokognitiivisiin hairioihin liittyvat virheelliset tiedot ja vaarinkasitykset
voivat johtaa siihen, ettd neuroepatyypillisten henkiloiden kayttaytymista ja
piirteitd tulkitaan vaarin. Usein nididen hiirididen oireita pidetdan osana
henkilon persoonallisuutta sen sijaan, ettd ne ymmarrettaisiin hanen tilansa
aiheuttamiksi. Garrod & Hansen (2024) toteavat opitun sosiaalisen kayttay-
tymisen olevan haaste monelle neurodivergentille henkil6lle. Bruyére & Co-
lella (2022) korostavat, ettd neurodiversiteettia tukeva ilmapiiri ei vility pe-
rinteisissa haastatteluissa, jotka perustuvat kayttaytymiseen ja sen arvioin-
tiin seka vaativat hakijoilta asioita, joita itse tyo ei edellyta. Tutkijat kehotta-
vatkin tyohaastattelijoita olemaan tekemaitta oletuksia kehonkielen tai aa-
nensivyn perusteella haastattelun aikana. Neurodivergenttiystavallisia rek-
rytointimenetelmia tarjoavat organisaatiot ymmartavit, etta tiettya kayttay-
tymista, kuten katsekontaktin valttamista tai stimuloinnista johtuvaa liikeh-
dintaa ei voida pitaa oikeutettuina syina hylata hakijoita, mikali nama kayt-
taytymistavat eivat vaikuta kyseessd olevaan tehtaviain. (Hennekam &

Follmer, 2024).

Monien pienten organisaatiossa tehtyjen resurssien kohdennusten, kuten
neurodivergenttiystavallisemmaksi mukautetun tyoympéariston luonnin, voi-
daan todeta lisddvan todennakoisyytta tyontekijoiden parempaan tyosuori-
tukseen (Bruyere & Colella, 2022). Puhuttaessa ADHD-oireisten toimintaan
vaikuttavista tekijoistd, lukuisat tutkijat kuten Barkley (2015) mainitsevat
ympariston muokkauksen tarkeydesta ADHD-oireiselle sopivaksi. Garrod &
Hansen (2024) suosittelevat lahtokohtaisesti antamaan neurodivergentille
tyonhakijalle mahdollisuuden paatokseen valita tyohaastattelun pitimisesta
paikan pailla tai virtuaalisesti. Hennekam & Folmer (2024) toteavat mah-
dollisuuden etihaastatteluun parantavan haastateltavan suoritusta timan
voidessa hallita paremmin ymparistonsa arsykkeita. Tutkijat toteavat kas-
vokkain tapahtuvien haastattelujen valttimisen, jotka voivat olla haastavia ja
ahdistusta aiheuttavia neurodivergenteille ehdokkaille, olevan esimerkkeja
raataloidyn tuen antamisesta. Ernst & Young on esimerkki organisaatiosta,

joka tietoisesti jarjestaa rekrytointiprosessinsa
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neurodivergenttiystavilliseksi antamalla mahdollisuuden virtuaalitapaami-
seen, haastattelua edeltaviin teknisiin harjoituksiin seka rajoittamalla sessi-
oiden keston yhteen tuntiin. (Hennekam & Follmer, 2024). Niiden toimien
voidaan todeta helpottavan neurodivergentin tyontekijain kuormittunei-
suutta seka yllapitaa hanen keskittymiskykyaan kuin vireystasoaan ylla ja ta-

ten suoriutua haastattelusta menestyksellisesti.

Ympariston huomioiminen voidaan todeta olevan erityisen tarkea aspekti
neurodivergentin tychaastattelun tapahtuvan perinteisena kasvoikkain pi-
dettavana haastatteluna. Virta & Salakari (2018) toteavat monien tyopaikan
normaalien hairiétekijoiden, kuten ddnien ja puheen kuulemisen saattavan
aiheuttaa vaikeuksia ADHD-oireisen keskittymisessa ja herpaannuttaa huo-
miota. Garrodin & Hansenin (2024) tutkimuksesta esiin tulevia ehdotettuja
kaytanteita haastatteluympariston muokkaamisesta neurodivergenttiysta-
valliseksi olivat muun muassa ympariston hiljaisuuden varmistaminen, va-
laistuksen saatelymahdollisuudesta ilmoittaminen seka visuaalisten esteiden
poistaminen haastatteluhuoneesta. Samainen Garrodin & Hansenin (2024)
tutkimus ehdotti tuen antamista haastattelupaikalle saapumiseen, kuten in-
formaation antamista paikalle paasysta sisiltden valokuvia hahmottamisen
tueksi, haastatteluun ilmoittautumiseen ja haastatteluhuoneen rakenteeseen

liittyen.

Haastattelun rakennetta tarkastellessa tutkimuksessa esiin tulleita ehdotet-
tuja toimenpiteitd olivat esimerkiksi Bruyéren & Colellan (2022) ehdottama
lisdajan antaminen kysymyksien analysointiin tai jopa mahdollisuus vastata
niihin seuraavana paivana. Garrod & Hansen (2024) ovat puolestaan ehdot-
taneet kysymysten antamista etukidteen sekid muistiinpanojen tuomista haas-
tattelun tueksi. Hennekamin & Follmerin (2024) tutkimuksessa tulee esille
Microsoftin antaneen mahdollisuuden neurodivergenteille hakijoillensa
nahda rekrytointia hoitava tiimi etukdteen ennen haastattelua seka mahdol-
lisuus tutustua muihin jo tyollistettyihin neurodivergentteihin toimijoihin.

Edelld mainitun toiminnan kanssa voitaisiin todeta olevan syytd olla
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varovaisia, silla Szulcin (2024) tutkimuksessa esiintyviassa haastattelussa
selvida, ettd kysyttdessa neurodivergenteilta yksiloilta kohtelusta tyopaikalla,
he totesivat toivovansa, etti liiallinen neurodivergenttien henkil6iden lei-

maaminen tai holhoaminen tyopaikkakontekstissa estettaisiin.

Puhuttaessa rekrytoinnin jalkitoimista Szulcin (2024) tutkimus korostaa,
erityisesti ADHD-oireisille, kuten muillekin neurodivergenteille yksiloille,
positiivisen palautteen ja tunnustuksen antaminen olevan erityisen tarkeaa,
silld oireisilla on todettu herkkyyden ja hylkddmisen pelon olevan yleista.
“Tunnustuksen saaminen auttaa vahvistamaan tyontekijan itsetuntoa seka
luottamista omiin kykyihin” (Szulc, 2024, s. 105). Sulczin (2024) tutkimus
kuvailee vaarin annetun palautteen emotionaalisen vaikutuksen olevan va-
hingollinen neurodivergenteille henkiloille, jotka kokevat erityista tunteiden
yliherkkyytta. Myos Virta ja Salakari (2018) allekirjoittavat ADHD-oireiset
ominaiset tunnereaktiot, tilanteiden ymmartamisen vaikeudet seka keski-
maadrin heikomman itsetunnon, joka on kehittynyt vuosien saatossa epaon-
nistumisten takia, aiheuttaen tilanteiden ja toisten ihmisten tarkoitusperien

tulkinnan negatiivisesti.

3.2 Rekrytointi innovatiivisuutta tunnistavaksi ja tuke-
vaksi

ADHD-oireisten erityinen innovaatiokykyisyys nayttaytyy heiddn omaavan
ainutlaatuiset niakokulmansa, ajattelutapansa sekia selviytymisstrategiat
(Houdek, 2022). Hunter & Cushenbery (2021) toteavat, etti tapa, jolla joh-
taja voi vaikuttaa organisaatiossa syntyviin ideoihin, on luoda ymparisto,
jonka tyontekijat kokevat tukevan innovatiivisia pyrkimyksia. Tama saattaisi
tarkoittaa myos tyohaastattelutilanteen rakenteen sekid mitattavien ominai-
suuksien olevan sellaiset, jossa neurotyypillisten vahvuutena oleva innovaa-

tiokyvykkyys péisisi esille hakijan vahvuutena.
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De Jager ja kumppanit (2013) toteavat monien muiden tutkijoiden tavoin,
ettd menestyneet organisaatiot ovat muuttaneet kaytanteitddn mahdollis-
taakseen innovaation toteutumisen. Organisaatioiden, jotka ovat onnistu-
neet luomaan innovaatiota tukevan kulttuurin ja antaneet valtuuksia "inno-
vaattoreille" eli tyontekijoille, on todettu sietavan riskeja ja luovan raken-

teita, jotka helpottavat innovaation toteutumista.

"Yksi tavoista, jolla johtajat voivat vaikuttaa innovaatioon on tyovoiman ko-
koonpanon kautta. Sen lisdksi keta johtajat valitsevat, myos miten johtajat
valitsevat yksiloitd vaikuttaa innovatiivisuuteen" (Hunter & Cushenbery,
2011, s. 254—255). Tutkielman edellisissa luvuissa on todettu neurodiver-
genttiyden kirjon alle kuuluvien ADHD-oireisten yksiloiden yhtena erityis-

vahvuuksista olevan innovaatiokykyisyyden.

Hennekamin ja Follmerin (2024) tutkimuksessa on tuotu esille, ettd useat
suuryritykset, joiden tarkoituksena on tyollistia neurodivergentteja, ovat
siirtyneet taitopohjaiseen rekrytointiin perinteisten valintakriteereiden si-
jaan. Samaisessa Hennekamin ja Follmerin (2024) tutkimuksessa maini-
taan, ettd organisaatiot, kuten Westpac ja JP Morgan, pyrkivit sovittamaan
neurodivergentit tyontekijat heille sopiviin rooleihin arvioimalla heidin vah-
vuuksiaan ja heikkouksiaan jo haastattelun aikana. Tdma lahestymistapa,
jossa tyontekijan vahvuudet sovitetaan tyotehtavaan, poikkeaa perinteisesta
rekrytointimenetelmasta, jossa tyontekijan odotetaan tayttavan ennalta ase-
tetut kriteerit haettuun tehtavaan. Tehokkaisiin johtamiskaytantoihin kuu-
luukin yksiloiden sijoittaminen tyotehtaviin, jotka vastaavat heidén taitojaan
ja kiinnostuksen kohteitaan, mika puolestaan edistda positiivisen haasteen
tunnetta, jonka tiedetdan olevan innovaatiokyvykkyydelle suotuisaa (Ama-

bile, 1996).
Hennekamin & Follmerin (2024) tutkimuksessa tulevat esille yritykset, jotka
ovat toteuttaneet neuroepatyypillisten rekrytoinnissa tyopajoja, harjoittelu-

paivia-, tai ohjelmia. Esimerkiksi Westpac arvioi hakijoiden motivaatiota,
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tyovalmiutta seka osallistumista kolmen viikon ajan, heiddan tyoskennelles-
san muiden kanssa. Microsoftilla hakijat viettivat muutaman paivan tutus-
tumalla organisaatioon, samalla harjoitellen tyohaastatteluun. (Hennekam &
Follmer, 2024). Tasta voisi paatelld, ettd annettaessa neurodivergentille
tyontekijille kokeilumahdollisuuden jo ennalta tyotehtavaian, joko edella
mainitun harjoittelujakson kautta tai osana haastattelutilannetta, jossa ha-
nen vahvuutensa paasevit esille, voidaan tyonantajana huomioida innovaa-
tiokykyisyyden esiintyminen tyotehtavissia nopeammin. Tasta voidaan paa-
tella rekrytoitaville annettavan my6s mahdollisuuden nayttaa kykynsa ennen

tai ilman perinteistd haastattelutilannetta.

Hennekam ja Hollmer (2024) toteavat erityiseksi ja innovatiiviseksi kaytan-
noksi Ultranauts nimisen organisaation luopumisen perinteisista valintakri-
teereista, kuten hakijan tyokokemuksesta ja koulutustaustasta. Ndiden si-
jaan yritys keskittyy arvioimaan hakijoiden itse nimeamia vahvuuksia. Sa-
mainen Hennekamin ja Hollmerin (2024) tutkimus ehdottaa vahvuusluette-
loiden kaytosta olevan hyotya, erityisesti silloin, kun taitoihin perustuva rek-
rytointi ei ole mahdollista ja my0s siita syyst4, etteivat yksilot aina ole tietoi-
sia ainutlaatuisista taidoistaan ja voivat kamppailla ndiden vahvuuksien tun-
nistamisessa rekrytointiprosessin aikana. Hennekamin & Holmerin (2024)
tutkimuksessa ei tarkemmin avata, mitd vahvuusluettelo pitda sisalldin,
mutta sen voidaan paitella olevan luettelo vahvuuksista, jonka tarkoituksena
on auttaa yksiloa 16ytamaian seka tunnistamaan omat vahvuutensa ja kayttaa

sitd nimenomaan rekrytointiprosessin tukena.

Tapa tukea innovatiivisuutta esihenkiloni on tukea tyontekijoiden kyvyk-
kyyksia seka itsearviointiaan vahvistaen heidan itsevarmuuttansa seka niin
parantaen heiddn innovatiivista kayttaytymistaan (Wang ym., 2024) ja
edelld mainittujen vahvuusluetteloiden kayton voitaisiin todeta perustuvan
juuri itsearviointiin ja yksilon omien vahvuuksien huomaamiseen luoden po-

sitiivista tunnetta itsestaan kuin haastatteluun osallistumisesta.
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Hunter & Cushenbery (2011), painottavat etta johtajien tulisi ymmartaa, etta
luova prosessi ei ole lineaarinen, ja heidan tulisi motivoida tyontekijoita in-
novoimaan. Tapa tukea innovatiivisuutta esimiehena on tukea tyontekijoi-
den kyvykkyyksia seka itsearviointiaan parantaen heidan innovatiivista kayt-
taytymistaan. Johtajien tulisi pyrkia parantamaan tyontekijoidensa itsevar-
muutta ja yleista itsearvostusta, mika antaa heille rohkaisun innovatiiviseen
toimintaansa. (Wang ym., 2024). Itseohjautuvuuden korostamiseksi johtajia
kehotetaan kayttimaan erinaisia keinoja tyontekijan motivoimiseen samalla
parantaen tyontekijoiden kasitysta itsestdan. Tata voidaan harjoittaa positii-
vista palautetta antamalla, tyon merkityksellisyytta korostamalla ja tyonteki-
joiden henkilokohtaisten vahvuuksien huomioinnilla vahvistaen tyontekijoi-
den motivaatiota osallistumaan innovatiiviseen toimintaan itseohjautuvasti

(Wang ym., 2024).
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4. Yhteenveto/Johtopaatokset

"Ei ole olemassa yhtd tapaa, jolla voidaan lisdtd innovaatioita organisaa-
tiossa. Sen sijaan tarvitaan toimintojen, tekojen ja kdayttdytymisen jdrjes-

telmd, jotka toimivat yhdessa" (Hunter & Cushenbery, 2011, s.259).

Edelld oleva lause vetda hyvin yhteen tutkimuksessa kaydyt teemat seka
ydinsanoman. Innovaation toteutuminen on elintarkeaa yritykselle pysyak-
seen kilpailukykyisena muuttuvassa ymparistossa. Ilman henkilostoa ei kui-
tenkaan synny innovaatiota. Ilman neurodivergenttia ajattelua ei innovaa-

tiokykyisyys saavuta taytta potentiaaliaan (Bruyére & Colella, 2022).

Tutkielmassa on kiyty lapi neuroepatyypillisten seka erityisesti ADHD-oi-
reisten yksiloiden ominaispiirteiden seka heidéan erityisvahvuutenaan pide-
tyn innovaatiokykyisyyden vaikutusta organisaation innovaatiokyvykkyy-
teen. Esihenkiloiden ja organisaatioiden tunnistaen sekd hyodyntiden neuro-
diversiteetistd kumpuavan potentiaalin, ne voivat parantaa kilpailukykyaan
ja tuottavuuttaan. Innovaation toteutuminen organisaatiossa vaatii laajan
taitojen kirjon, kuten erilaisia ajattelu, - sekd tyoskentelytapoja. Innovaa-
tiokyvykkyydesta puhutaessa todetaan henkiloston taitosisillon olevan rat-

kaisevaa (Liedtka ym.,2021).

Esihenkil6iden ja organisaatioiden on hyva olla tietoinen niin neuroepatyy-
pillisyyden kuin ADHD-Kasitteesta, sen erityispiirteista ja esiintymisesta tyo-
elamissi seka sen tuomista etuuksista organisaatioon. Neuroepatyypilliset
yksilot tuovat organisaatioon poikkeavaa ajattelua seka tapoja suorittaa tyo-
tehtavia. Tiedostaessa nama ominaispiirteet seki tyoelamaan vaativan tuen
tarpeen, voidaan rakentaa tyoympariston, joka tukee yksiloiden tyossidsuo-
riutumista sekda heiddn vahvuutenaan olevan innovaatiokykyisyyden tuke-

mista.
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Avainsanana neuroepatyypillisten ADHD-tyontekijoiden ja innovaatiokykyi-
syyden vililld voidaan todeta olevan rekrytointikdytannot. Organisaation
yrittdessd houkutella innovaatiokykyisia neurodivergentteja tyotehtaviin,
johdon on huomioitava, etta perinteiset rekrytointikdytianteet eivit ole ylei-
sesti neuroepatyypillisten hakijoiden vahvuuksia korostavia, vaan painvas-
toin ne voivat olla esteena hakijan potentiaalin esiintymiselle haastatteluti-
lanteessa. Aiheeseen liittyvassd kirjallisuudessa, kuten Hennekamin ja
Follmerin (2024) teoksessa, on todettu perinteisten tyohaastattelukaytantei-
den muuntaminen neuroepatyypillisille hakijoille suotuisimmiksi voidaan

vaikuttaa tyohaastattelussa suoriutumiseen.

Kirjallisuus toteaa tyOnantajien saattavan joutumaan huomioimaan
ADHD:n kasitetta tulevaisuudessa enemmaén oireiden tullessa yha yleisem-
min tietoon. Mielestdni jatkotutkimusta varten olisi mielenkiintoista tutkia
teknologian, kuten tekoalyn kayttoonottoa tyohaastattelun tueksi ja innova-

tivisuuskykyisyyden tunnistamista helpottaen.
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