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DEI-teemat (diversity, equality/
equity, inclusion eli mo-

ninaisuus, yhdenvertaisuus ja 
osallisuus) ovat olleet esillä yhteis-
kunnallisessa keskustelussa viime 
aikoina. Monissa korkeakouluissa 
on edistetty tätä asiakokonaisuut-
ta kirjaamalla kannanottoja strate
giaan, luomalla eri tasoisia ohjel-
mia muutoksen aikaansaamiseksi 
ja määrittelemällä prosesseja ta-
voitteiden saavuttamiseksi. DEI-
asiat ovat olleet ajankohtaisia julki-
suudessa esimerkiksi sukupuolen 
moninaisuuteen liittyvässä kes-
kustelussa ja lainsäädännöllisesti 
muun muassa perhevapaauudis-
tuksen yhteydessä. Kansainvälises-
ti Suomella on maine tasa-arvon 
ja koulutuksen mallimaana. Kui-
tenkin samaan aikaan Suomi on 
koulutuksellisesti yksi Euroopan 
segregoituneimmista maista – kou-
lutusalat ovat jakautuneet mies- ja 
naisvaltaisiin (Eige, 2020; ks. myös 
Terveyden ja hyvinvoinnin laitos,  
2023). Koulutusala on kokonai-
suutena Suomessa naisvoittoista 
(Jousilahti ym., 2022). Koulutuk-
sen itsessään on myös todettu ole-
van eriarvoisuutta luova, toisin 
kuin Suomessa yleisesti ajatellaan 
(Brunila, 2021). Toisin sanoen 
eriarvoisuuteen on korkeakoulu-
jenkin mahdollisuuksien mukaan 
kiinnitettävä huomiota jo polul-
la kohti korkeakoulusta. Avoimen 
väylät, polkuopinnot ja avoimet 
opinnot tarjoavat tähän yhden rat-
kaisun – vaikka ne ovatkin mak-
sullisia ja synnyttävät uusia kysy-
myksiä yhdenvertaisuudesta.

Tasa-arvoasiat 
suomalaisessa 
korkeakoulutusjärjes-
telmässä

Koulutusjärjestelmässä on py-
ritty edistämään koulutuksellis-
ta tasa-arvoa muun muassa opis-
kelijavalintoja kehittämällä ja 
edellyttämällä korkeakouluilta 
saavutettavuussuunnitelmia ja nii-
den ylläpitoa. Eräissä Euroopan 
maissa on pohdittu myös sitä, voi-
siko korkeakoulujen rahoitusjär-
jestelmässä ottaa huomioon muun 
muassa aliedustettujen ryhmien 
määrän korkeakouluyhteisössä, 
mutta Suomessa tämä ei ole mah-
dollista, koska esimerkiksi etnis-
tä alkuperää ei rekisteröidä. Toi-
saalta korkeakoulut voivat edistää 
tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta 
esimerkiksi markkinoinnin kei-
noin. On myös selvää, että myös 
koulutuksen alueella ilmenee ra-
sismia. Sahlströmin ja Sillima-
nin (2024) analysoiman aineiston 
mukaan lukion opettajien ennak-
koluulot näkyivät heidän arvioin-
neissaan: maahanmuuttajataustai-
set saivat huonompia arvosanoja 
kuin olisivat ansainneet. Arvioin-
nissa ennakkoluuloja kohdanneet 
opiskelijat jatkoivat verrokkejaan 
harvemmin korkeakoulutukseen 
(Sahlström & Silliman, 2024). 

Suomen korkeakouluissa on 
pyrkimys lisätä ulkomaalaisen 
henkilökunnan ja opiskelijoi-
den osuutta, muun muassa Talent 
Boost -ohjelma avulla. Esimerkik-
si yliopistossa tenure track (vaki-
naistamispolku) -järjestelmällä tai 

ammattikorkeakouluissa tutkijan 
urapolku -malleilla pyritään hou-
kuttelemaan myös kansainvälistä 
henkilöstöä. Tästäkin syystä kor-
keakoulujen tapaa toimia ja käyt-
täytyä yhteisönä tulisi tarkastella 
erityisesti DEI-teemojen valossa. 
Korkeakouluja ohjataan tähän 
suuntaan myös korkeakoulujen 
sekä opetus- ja kulttuuriministe-
riön (OKM) kanssa tehtävillä so-
pimuksilla. Osalle toimenpiteis-
tä ministeriö on maksanut niin 
kutsuttua strategiarahoitusta. 
Korkeakouluja on luonnehdittu 
hidasliikkeisiksi uudistujiksi, joi-
den muutoksen vaikuttavimpi-
na ajureina toimivat ohjausvies-
tit OKM:stä (Salminen & Friman, 
2022, s. 39). Osakeyhtiöinä am-
mattikorkeakoulujen voisi olet-
taa olevan tässä asiassa yliopistoja 
ketterämpiä.

OKM:n rahoittamassa KO-
TAMO-hankkeessa selvitettiin 
korkeakoulujen opetus- ja tutki-
mushenkilöstön tasa-arvon, yh-
denvertaisuuden ja monimuotoi-
suuden tilaa Suomessa. Hankkeen 
loppuraportissa todetaan, että 
lakisääteisen yhdenvertaisuus ja 
tasa-arvosuunnitelmien laatimis-
prosessissa, sisällössä, toteutuk-
sessa ja seurannassa on yhä monia 
puutteita ja suuria eroja korkea-
koulujen välillä. (Jousilahti ym., 
2022.) Selvityksessä kävi myös 
ilmi, että suomalaisissa yliopis-
toissa naisten ja etnisten vähem-
mistöjen suhteellinen määrä ylem-
millä uraportailla on vähäinen ja 
että rekrytointiprosessien läpi-
näkyvyydessä on parannettavaa. 

Moninaisuuden, yhdenvertaisuuden ja 
osallisuuden tavoitteellinen johtaminen 
korkeakoulussa
Karoliina Nikula ja Kimmo Hannonen
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Pietilän (2021) mukaan tasa-ar-
votoimia on suomalaisissa yliopis-
toissa käytetty keskimäärin Nor-
jaa ja Ruotsia vähemmän. Pietilän 
analyysin mukaan sukupuolineut-
raali lähestymistapa sukupuolten 
tasa-arvoon rajoittaa niitä kei-
noja, joilla suomalaiset yliopistot 
voivat tukea naisten tutkijanuria. 
Hiljattain valmistuneessa selvityk-
sessä korkeakoulujen kielellisestä 
tasa-arvosta (Saarikivi & Koski-
nen, 2023) todettiin, että merkittä-
vä osa suomen- ja ruotsinkielisis-
tä opiskelijoista kansalliskielisissä 
koulutusohjelmissa toivoo suu-
rempaa osaa opinnoista toteutetta-
van omalla äidinkielellään. 

Suomi lienee olevan hieman pe-
rässä DEI-keskustelussa ja siten 
myös toimenpiteissä – monis-
sa muissa maissa keskustelua on 
käyty jo huomattavasti pidem-
pään. Esimerkiksi kansainvälisis-
sä yhteyksissä on rakenteellises-
ti asia otettu  huomioon muun 
muassa nimeämällä korkeakoului-
hin DEI-officereita, joita Suomes-
sa on vain Oulun yliopistolla ja 
Aalto-yliopistolla. Muissakin kor-
keakouluissa saattaa olla joku ni-
metty henkilö, joka vastaa näis-
tä teemoista tai vastuuta on jaettu 
useammalle. Monimuotoisuutta 
on perusteltu tuottavuudella, ja 
toisaalta DEI-ohjelmia on tehty jo 
vuosikymmeniä sitten, jotta väl-
tyttäisiin esimerkiksi syrjintään 
liittyviltä oikeusjutuilta (Dobbin 
& Kaley, 2016). Korkeakouluissa 
voisi olettaa, että näiden teemojen 
oppimiseen on valmius, tutkimus-
pohjaista tietoa on tarjolla ja sitä 
osataan myös hyödyntää. Lisäksi 
arvoja ajatellen voisi olettaa, että 
korkeakouluissa tämä asia sisältyi-
si itseymmärrykseen.

DEI-teemojen johtaminen on 
erityisesti rakenteellinen, toimin-
taan ja toimijuuteen liittyvä ky-
symys. Olennaista DEI-teemo-
jen edistämiseksi organisaatiossa 

ovat organisaatiotason suunnitel-
mat, avoimuuden lisääminen ja 
luottamuksellisen ilmapiirin luo-
minen korkeakouluyhteisössä. 
Kyse on koko yhteisön vastuul-
la olevasta asiasta, ja yhteisön jä-
senten tulisi osallistua aktiivisesti 
keskusteluun sekä DEI-teemojen 
ympärille rakennettavien suunni-
telmien ja eettisten ohjeistojen luo-
miseen. Toimijuuden osalta kaikil-
la korkeakouluyhteisön jäsenillä 
on merkittävä rooli. On välttämä-
töntä määritellä yhteinen käsit-
teistö, jotta näistä usein haastavis-
takin teemoista voitaisiin käydä 
aitoa dialogia organisaation sisällä. 
Organisaation johdolla on luon-
nollisesti suuri vastuu keskustelun 
avaajana ja mahdollistajana. Kui-
tenkin vasta yhteisen ymmärryk-
sen saavuttamisen jälkeen voim-
me määritellä tahtotilan, asettaa 
tavoitteita, määritellä prosesseja 
ja johtaa toimintaa tehokkaasti. 
Tämä tematiikka voidaan tuoda 
osaksi korkeakoulun eettistä toi-
mintaohjeistoa, mikäli sellaista 
ylläpidetään. DEI-asioita on vält-
tämätöntä lähestyä organisaation 
strategiatasolla, mikä on huomioi-
tava johtamisjärjestelmässä.

Keskiössä 
organisaatioiden 
toimintakulttuurit

DEI-asioiden johtamisessa on kyse 
myös organisaation ja siellä toimi-
vien ihmisten arvoista ja eettises-
ti kestävästä toimintakulttuurista. 
Siten lainsäädännöllisten velvoit-
teiden lisäksi arvot ja periaattei-
siin sitoutuminen ovat keskeisiä 
DEI-asioiden johtamisessa. Arvot 
konkretisoituvat käytännössä eivät 
pelkästään juhlapuheissa tai eetti-
sissä ohjeissa. Kyse ei ole vain su-
kupuolesta, vaan teema on laa-
jempi ja intersektionaalisempi. Se 
koskee myös rodullista taustaa, 
kieltä, uskontoa, etnisyyttä ja vam-

moja, vaikka sukupuoli usein hal-
litseekin keskustelua ja rakenteita 
– mahdollisesti historiallisista syis-
tä johtuen.
DEI-asioiden muutoksen ja osaa-
misen johtaminen edellyttää kon
kreettista toimenpidesuunnitel-
maa, joka kattaa muun muassa 
saavutettavuuteen, tasa-arvoon, 
yhdenvertaisuuteen ja osallisuu-
teen liittyviä tavoitteita. OKM:n 
edellyttämä saavutettavuussuun-
nitelma voidaan sisällyttää tähän. 
Osaamisen kasvattamiseksi tar-
vitaan koulutusta ja perehdytystä 
DEI-teemoista sekä oman toimin-
nan reflektointia. Aihepiirissä on 
syytä kuunnella myös kokemus-
asiantuntijoita eli heitä, joilla on 
omakohtaista kokemusta esimer-
kiksi rasismista tai ableismista, – 
siis heitä, joita kehitettävät DEI-
asiat erityisesti koskevat.
DEI-teemojen suunnitelmien to-
teuttaminen ja toimintaohjeiston 
toimivuuden seuranta ja arvioin-
ti tulisi sisällyttää osaksi korkea-
koulun laatujärjestelmää. Tämän 
puitteissa asetettujen tavoitteiden      
onnistumista voidaan mitata ja ar-
vioida (myös laadullisesti), jolloin 
voidaan tehdä mahdollisesti kor-
jaavia toimenpiteitä. Seuranta to-
teutetaan muun muassa henkilös-
tö- ja opiskelijakyselyissä, mutta 
kansainvälisesti on käytetty mui-
takin mittareita. Johtamisjärjes-
telmän toimivuuden kannalta on 
erityisen tärkeää, että esihenkilöil-
lä on valmius edistää DEI-teemo-
ja, kohdata mahdolliset haasteet ja 
varmistaa, että DEI-asiat huomioi-
daan jo perehdytyksessä. Kehitty-
misen kannalta on edelleen oleel-
lista, että korkeakouluissa luodaan 
palautekulttuuri, jossa jokaisella on 
oikeus antaa palautetta ja aloitteita 
kuitenkin kanssaihmisiä arvosta-
valla tavalla. Koska korkeakouluis-
sa on rahoitus ja resurssit jo ajettu 
ahtaalle, on välttämätöntä hyödyn-
tää ja kehittää jo olemassa olevia 
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rakenteita DEI-tietoisuuden lisää-
miseksi. Tällaisia ovat esimerkiksi 
kehityskeskustelut, tiimikokoukset 
ja palkitsemiskulttuuri. Näin DEI-
asiat eivät jää vain lainsäädännölli-
selle tasolle. Mahdollista on myös 
kehittää rekrytointiprosesseja ja 
uramalleja. Korkeakouluissa tuli-
si pyrkiä ”yli minimin” tähtäävään 
toimintaan. DEI-asioiden edistä-
minen on myös osa Arenen ja Uni-
fin kestävän kehityksen linjauksia 
(Arene, 2020; Unifi, 2020).

Johtaminen rakentuu ennen 
kaikkea kielessä ja sosiaalisessa 
vuorovaikutuksessa. Asiantunti-
jaorganisaatiossa, jollaisia korkea-
koulut pääasiallisesti ovat, ihmisiä 
on vaikea motivoida ulkoisin te-
kijöin, vaan intressi edistää jotain 
asiaa täytyy tulla sisältä, nousta 
ihmiseltä itseltään. Olennaisin-
ta DEI-teemojen edistämisessä on 
arkinen vuorovaikutus, kohtaami-
nen, käytetty kieli, tila keskuste-
lulle ja rakenteet, jotka edistävät 
DEI-asioita. Lopulta kyse on siitä, 
miten voimme edistää hyvää elä-
mää. Moninaisuuden, yhdenver-
taisuuden ja osallisuuden merkitys 
on korostunut suomalaisten kor-
keakoulujen arjessa muun muas-
sa korkeakouluyhteisön kansain-
välistymisen myötä. Tutkimukset 
ovat osoittaneet, että näiden tee-
mojen huomioimisella korkea-
koulujen johtamisjärjestelmissä 
ja toimintakulttuurin luomisella 
voidaan vaikuttaa yhteisön hyvin-
vointiin. Vaikka suomalaisissa kor-
keakouluissa moninaisuuden, yh-
denvertaisuuden ja osallisuuden 
kysymykset on otettu vakavasti, 
on täälläkin paljon tehtävää. En-
siksi tarvitaan avointa keskuste-
lua ja yhteistä ymmärrystä, jotta 
DEI-asioita voidaan tehokkaasti 
johtaa. n
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