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DEl-politiikka, eli monimuotoisuuteen, oikeudenmukaisuuteen ja inkluusioon tahtaava politiikka ja
toimenpiteet ovat varsinkin Yhdysvalloissa heréttaneet paljon keskustelua ja jopa vastustusta. Tassa
tutkielmassa tutkin etuoikeutettujen, tai toisin sanoen DEI-politiikan ulkopuolisten ryhmien, kokemaa
DEl-politiikan aiheuttamaa uhkaa. Tutkielman tavoitteena oli selvitt&dd, millaista unkaa DEI-politiikka
voi sen ulkopuolisissa ryhmissa aiheuttaa, ja liittyykd mahdollinen uhan kokemus DEI-politiikan
ulkopuolisten ryhmien valta-asemaan. Tutkielman toteutin integroivana Kirjallisuuskatsauksena, jonka
avulla pyrin syntetisoimaan tietoa DEI-politiikasta, sen aiheuttamista uhkakuvista ja uhkakuvien
Kietoutumisesta valta-asemiin aiemman tutkimuksen perusteella.

Tutkielmani teoreettisena viitekehyksena hyddynsin ryhmien valisten uhkien teoriaa ja sosiaalisen
hallinnan teoriaa. Ryhmien valisten uhkien teorian avulla analysoin DEI-politiikan ulkopuolisten
ryhmien kokemaa uhkaa ja sitd, oliko uhka symbolista eli kulttuuriin liittyvaa, vai konkreettista eli
realistista uhkaa. Sosiaalisen hallinnan teoriaa hyddynsin uhkakuvien ja valta-aseman vélisen
yhteyden analysointiin.

Tutkielmani tulosten perusteella DEI-politiikan ulkopuoliset ryhmét kokevat DEI-politiikan I&hinna
symbolisena, eli kulttuureihin ja normeihin kohdistuvana uhkana. Keskeisimmat symboliset uhkakuvat
liittyivat meritokraattisen kulttuuriin kyseenalaistamiseen, ulossulkemiseen ja etuoikeutetun aseman
nakyvaksi tekemiseen. Tulosten perusteella symboliseen uhkaan voi myos kietoutua realistista uhkaa,
joka kohdistuu esimerkiksi saatavilla oleviin resursseihin. Symbolinen, kulttuuriin kohdistuva uhka
linkittyy DEI-politiikan ulkopuolisten ryhmien valta-asemaan, kun namé ryhmét kokevat DEI-
politiikan horjuttavan néiden valta-asemaa yllapitavaa kulttuuria. Esimerkiksi meritokratia, jonka
koettiin olevan uhattuna, voidaan kasittaa etuoikeutettujen ryhmien valta-asemaa yllé&pitavana
legitimoivana myyttind. DEI-politiikan mahdollisesti aiheuttamat muutokset yhteiskunnan
sosiaalisessa hierarkiassa voidaan kokea nollasummapeling, jossa suhteellinen aseman muutos
n&hdaan absoluuttisena muutoksena, jossa toinen ryhma voittaa ja toinen havida. Tulosten perusteella
yksi uhkakuvien muodostumiseen vaikuttava tekija oli vaarinkasitykset, jotka liittyivat esimerkiksi
DEl-politiikan vaikutuksiin.

Etuoikeutetut ryhmét voivat siis kokea DEI-politiikan uhkana omaa valta-asemaansa yllapitaville
normeille ja kulttuurille. Esimerkiksi uhka meritokratialle voidaan ndhdé uhkana etuoikeutetuille
ryhmille, ja ajatella sen antavan muille ryhmille epdreilua etua esimerkiksi kilpailuissa tydpaikoista.
Uhka voi my6s kohdistua pelkoon siitd, ettd aiemmin neutraalina tai hyvana ndhdyt ominaisuudet,
kuten valkoisuus, voivatkin joutua syrjinnan ja kritiikin kohteeksi. Nama késitykset DEI-politiikan
vaikutuksista voivat pohjautua vaarinkasityksiin, jotka voivat liittyd myos yleisempéén kasitykseen
yhteiskunnan sosiaalisesta rakenteesta, ja siitd, miten DEI-politiikka toimii timéan rakenteen sisalla.
DEl-politiikka voidaan ndhda epareiluna etumatkan antamisena, koska omassa asemassa ei ole
valttamatta kohdannut rakenteellista syrjintaa ja sen mukanaan tuomia esteitd. Jos DEI-politiikan
vastustus kumpuaa véarinkésityksisté, on néitd vaarinkdasityksia mahdollistaa purkaa, jotta DEI-
politiikan avulla voidaan edista4 sen tavoitteita.
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1 Johdanto

Mediassa on viime aikoina keskusteltu DEI-politiikasta (engl. DEI policy), joka on
monimuotoisuuteen, inkluusioon ja oikeudenmukaisuuteen tahtédavaéa politiikkaa ja
konkreettisia toimenpiteitd. DEI-toimenpiteitd voidaan toteuttaa monenlaisissa eri
konteksteissa, esimerkiksi organisaatioissa, mediassa ja politiikassa. Julkisessa keskustelussa
DEI on kuitenkin herattanyt paljon vastustusta ja kritiikkia. Erityisesti DEI-politiikan
ulkopuoliset ryhmat, eli rakenteellisesti etuoikeutetut ryhmaét, tuntuvat osittain vastustavan
DEI-politiikkaa ja siihen liittyvid toimenpiteitd. Esimerkiksi Yhdysvalloissa presidentti
Donald Trump on julistanut DEI-politiikan ja -toimenpiteiden ”syrjivén valkoisia miehid”
(Helsingin Sanomat 2025).

DEI-politiikan tavoittelema monimuotoisuuden ja inkluusion lisdédminen esimerkiksi
organisaatioissa voidaan etuoikeutettujen ryhmien osalta kokea nollasummapeling, jossa
marginalisoitujen ryhmien aseman parantuminen vaikuttaa etuoikeutettujen ryhmien asemaan
negatiivisesti (Ballinger, Jiang & Crocker 2024, 860). VVoidaan my®os ajatella, ettd DEI-
politiikan ulkopuoliset, etuoikeutetut ryhmét voivat kokea DEI-politiikan uhkana (lyer 2022).
Naéista lahestymistavoista DEI-politiikan vastustukseen inspiroituneena voidaankin kysya,
onko DEI-politiikassa ja sen vastustuksessa kyse ryhmienvélisesta (status)kamppailusta?
Kandidaatin tutkielmassani aion perehtyé tdhan kysymykseen ja tutkia, kokevatko DEI-
politiikan ulkopuoliset ryhmat DEI-politiikan uhkana, ja miten mahdollinen kokemus uhasta
liittyy esimerkiksi vallitsevaan meritokratiaa arvostavaan kulttuuriin tai etuoikeutettujen

ryhmien rakenteelliseen valta-asemaan.

DEI on lyhenne englanninkielisistd sanoista diversity, equity ja inclusion, eli suomeksi
monimuotoisuus, oikeudenmukaisuus ja inkluusio. DEI-toimenpiteilld ja -politiikalla pyritd4n
lisadmé&an marginalisoitujen ihmisryhmien mahdollisuuksia esimerkiksi tunnistamalla niit&
ennakkoluuloja, joita marginalisoidut ryhmat kohtaavat (Myeong 2024, 511) ja jotka
vaikuttavat ndiden ryhmien mahdollisuuksiin esimerkiksi tyémarkkinoilla. DEI-politiikasta ja
-toimenpiteistd on keskusteltu ja uutisoitu paljon viime aikoina. Muun muassa kesalla 2024
Suomessa keskustelua herattivat Ylen DEI-koulutukset, ja tammikuussa 2025 juuri virkaansa
astunut Yhdysvaltojen presidentti Trump uskoi, ettd DEI-toimenpiteiden hyédyntdminen johti
Yhdysvalloissa tapahtuneeseen, 67 ihmishenked vaatineeseen lentoturmaan (Naski 2025).
Keskusteluissa on huomattavissa narratiivi, jonka mukaan DEI-toimenpiteill& epéreilusti

suositaan marginalisoituja ryhmid. Mité néissa keskusteluissa sen sijaan ei huomata, on se,



ettd DEI-toimenpiteill& pyritadn vaikuttamaan siihen, ettd tunnistettaisiin marginalisoitujen
ryhmien rakenteellisesti heikompi asema, joka voi johtaa esimerkiksi vaikeuksiin

tyollistymisessa.

DEI on siis tutkimusaiheena hyvin ajankohtainen, ja on mielenkiintoista tutkia, millaista
vastustusta DEI herattdd DEI-toimenpiteiden ulkopuolisissa ryhmissa. Esimerkiksi Trumpin
kommenteista voidaan huomata, ettd monimuotoisuutta ja inkluusiota pidetadan uhkana téalla
hetkell& rakenteellisesti etuoikeutetuille ryhmille ja tietynlaiselle késitykselle tasa-arvosta.
Olen kiinnostunut selvittdmaan, miksi DEI nahdaan uhkaavana ja syrjivana, vaikka sen
tarkoitus on lisata oikeudenmukaisuutta yhteiskunnassa. Uhan voi ajatella liittyvan
resursseihin, eli esimerkiksi vahaisempéan tydmahdollisuuksien méaréan, tai DEI voi uhata
talla hetkella vallitsevia kasityksia oikeudenmukaisista valintaprosesseista, joihin liitetaén
usein meritokratia, eli meriitteihin perustuvat valinnat ja ajatus mahdollisuuksien tasa-arvosta
(lyer 2022, 5).

DEI-politiikkaan liittyy myds kiistoja sen yhteydesté identiteettipolitiikkaan, seké
toimenpiteiden todellisiin vaikutuksiin esimerkiksi yrityksissa. En tassa tutkielmassa keskity
sithen, onko DEI-politiikka toimivaa monimuotoisuuden, oikeudenmukaisuuden ja inkluusion
edistdmisessé, tai sithen, miten DEI-toimenpiteit4 tulisi toteuttaa. Keskityn DEI-politiikan
kohtaamiin asenteisiin etuoikeutettujen ryhmien, tai toisin sanoen DEI-toimenpiteiden
ulkopuolisten ryhmien, ndkokulmasta. Mielesténi on tarkedd ymmartaa néitéd vastustavia
asenteita, jotta DEI-politiikkaa ja -toimenpiteitd voidaan kehittaa sellaisiksi, ettd myos DEI-
toimenpiteiden ulkopuoliset ryhmét voivat ndhda ne oikeudenmukaisuutta ja

yhdenvertaisuutta edistavina.

DEI voidaan ymmartéé ja kasitteellistdd monella eri tavalla ja monelle eri yhteiskunnan
kentdlle kuuluvana, mutta tassé tutkielmassa kasitn sen organisaatioiden ja
henkilostopolitiikan nakokulmasta. Talloin DEI voidaan ymmartéa osana organisaatioiden
henkildstojohtamista, jossa DEI-politiikka kytkeytyy esimerkiksi rekrytointeihin liittyviin
valintoihin. Mikali keskittyisin esimerkiksi monimuotoisuuden, inkluusion ja
yhdenvertaisuuden rooliin mediassa, ndkokulma keskittyisi enemman representaatioon
liittyviin kysymyksiin. Oma kiinnostukseni keskittyy kuitenkin siihen, miten DEI-politiikka

voidaan kokea epéreiluna esimerkiksi henkildvalintoihin liittyen.



2 DEl-politiikka

Kun ymmarrys rakenteellisesta epatasa-arvoisuudesta ja epdoikeudenmukaisuudesta on
lisdantynyt, on myds yhteiskunnallinen kiinnostus monimuotoisuutta ja yhdenvertaisuutta
kohtaan kasvanut. Esimerkiksi Suomessa yhdenvertaisuuslaki (2014/1325) velvoittaa
yhdenvertaisuuden edistdamiseen muun muassa koulutuksessa, varhaiskasvatuksessa,
tydpaikoilla sekd viranomaispalveluissa. Yhdenvertaisuuslaissa méaaratdéan myos positiivisesta
erityiskohtelusta, eli toimenpiteistd, jotka on suunnattu tietynlaisille, marginalisoiduille
ryhmille ja joita ei pidetd syrjintand, mikéli se edistdd yhdenvertaisuutta (Yhdenvertaisuuslaki
2014/1325).

Kansainvélisesti yhdenvertaisuuden edistdmisesta ja sen eri muodoista puhutaan
organisaatioissa DEI-lyhenteen avulla, joka muodostuu sanoista diversity (suom.
monimuotoisuus), equity (suom. oikeudenmukaisuus) ja inclusion (suom. inkluusio). Koska
DEI ei ole tarkoin méaritelty4, tassa tutkielmassa madarittelen DEI:n politiikkana, eli erilaisina

tapoina ja toimenpiteind, joilla edistetddn haluttuja tavoitteita.

DEI-politiikka ja -toimenpiteet voidaan kasittad yhtend monimuotoisuusjohtamisen (engl.
diversity management) strategiana. Monimuotoisuusjohtamisella tarkoitetaan yrityksen
strategioita ja toimenpiteitd, joilla se edistéa ja yllapitdd monimuotoisuutta yrityksen
henkildstdssa ja toiminnassa. Panostukset monimuotoisuusjohtamiseen voivat lisata yrityksen
houkuttelevuutta tydpaikkana, seka parantaa tyontekijoiden kokemusta yrityksen henkildstoon
sopimisesta (Madera, Dawson & Neal 2018, 951). DEI-politiikkaan pohjautuvat toimenpiteet
voivat olla esimerkiksi organisaatioiden rekrytointiohjelmia, joilla pyritdén rekrytoimaan
tyontekijoita moninaisista taustoista, sekd monimuotoisuuteen, inkluusioon ja
yhdenvertaisuuteen ja naiden huomiointiin liittyvia koulutuksia (lyer 2022, 2). DEI-
politiikalla pyritéan siis parantamaan marginalisoitujen ryhmien asemaa tilanteissa, joissa

ndma ryhmat ovat rakenteellisesti heikommassa asemassa.

DEI-politiikan toimeenpanemiseen liittyvassd, organisaatioille suunnatussa ohjekirjassa
(Morukian 2022) kuvataan, ettd DEI-politiikan taustalla on kuusi l&ht6kohtaa: sosiaalinen
oikeudenmukaisuus, liiketoiminnalliset tulokset, mukautuminen, kannatus ja liittolaisuus,
erojen arvostaminen ja yhteenkuuluvuus, jotka liittyvat kaikki toisiinsa ja vaikuttavat siihen,
millaisia lopputuloksia DEI-politiikalla on. Ndiden lahtokohtien pohjalta DEI-politiikan

avulla pyritaan lisaédmaan ymmarrysta rakenteellisesta epatasa-arvoisuudesta ja sen



historiallisuudesta, sekd hyodyntdmaan tatd ymmarrysté yhteenkuuluvuuden tunteen
lisddmiseksi. (Morukian 2022.) Tdma kuvaa my6ds DEI-politiikan kietoutumista
uusliberalistiseen, talouskeskeiseen ajatusmaailmaan. Monimuotoisuutta, inkluusiota ja tasa-
arvoa ei tavoitella vain niiden itsensé takia, vaan myds liiketoiminnan kannattavuuden takia.
Liiketoiminnan kannattavuuteen ja tehokkuuteen keskittyminen voi toisaalta johtaa myods
sithen, ettd DEI-toimenpiteité ei toteuteta sille asetettujen tavoitteiden mukaisesti, koska

toimenpiteita ei ndhdé kustannustehokkaina ja kannattavina (Klinsiek 2024, 217).

DEI-politiikka ei ole taysin ongelmatonta. Taloudellisten tavoitteiden ensisijaisuuden liséksi
DEI-politiikkaa ei ole tieteellisesti tarkasteltu paljoakaan kriittisestd ndkdkulmasta, joka olisi
kuitenkin tarpeellista, jotta DEI-politiikka pystyisi lunastamaan tavoitteensa
monimuotoisuudesta, oikeudenmukaisuudesta ja inkluusiosta (Kollen, Kakkuri-Knuuttila &
Bendl 2018, 439). Koska DEI-politiikka ei ole tarkoin madriteltyd, on myos vaikeaa tarttua

kiinni sen aukkoihin, ja siihen, millaisia taustoja tai rakenteellisia esteita se ei huomioi.

2.1 Monimuotoisuus

Monimuotoisuus kasitteend kuvaa ryhmien muodostumista moninaista taustoista tulevista
ihmisistd. Monimuotoisuuden merkitys muotoutuu kontekstisidonnaisesti, eli
monimuotoisuuden edistdminen ei liity aina marginalisoitujen ryhmien osallistujien
lisadmiseen. Esimerkiksi vaikka naiset nahdaan usein miehiin verrattuna marginalisoituina,
naisvaltaisilla aloilla monimuotoisuutta voidaan lisatd kannustamalla miehid hakeutumaan
alalle. Globalisaation my6ta monimuotoisuudesta on tullut merkittadva arvo varsinkin
lansimaalaisissa liberaaleissa ja demokraattisissa yhteiskunnissa kun niiden on pitanyt
sopeutua siirtolaisuuden ja maahanmuuton my6ta muuttuvaan vaestdon. Toisaalta globaalin
kapitalismin ja managerialismin my6td monimuotoisuus ndhdaan liiketoiminnallisena arvona,
eli sen arvon nahdaan maadrittyvan sita kautta, mita hyotya se voi tuoda yrityksille ja
liiketoiminnalle. (Ali 2019, 43.) Monimuotoisuus voidaan nahda tydyhteisdjen voimavarana,
jolla voi olla liiketoiminnan kannalta positiivisia vaikutuksia (Ty6- ja elinkeinoministerio,
2009). Sama nékokulma kattaa myos DEI-politiikkaa kokonaisuudessaan, ja sen hyoétyja

arvioidaan oikeudenmukaisuuden toteutumisen liséksi myos tuottavuuden nakdkulmasta.

Monimuotoisuus voidaan jakaa kahteen eri muotoon: pintatason (engl. surface level) ja syvén

tason (engl. deep level) monimuotoisuuteen. Pintatason monimuotoisuudesta puhuttaessa



tarkastellaan ryhmaén yksil6iden ulkoisia, helposti huomattavissa olevia ominaisuuksia, jotka
voivat poiketa muun ryhman ominaisuuksista. N&itd ominaisuuksia ovat esimerkiksi thonvari,
ikd ja sukupuoli. Yleisesti monimuotoisuusdiskursseissa on keskitytty naihin tekijoihin, silla
ne ovat helposti huomattavissa ja kasitettavissa, ja naita tekijoitad kohtaan on kohdistettu myos
lainsaddantod, joka kieltda syrjinnan néiden tekijoiden perusteella. (Harrison, Price & Bell
1998, 96-98.)

Syvempi monimuotoisuus on monimuotoisuuden muodoista abstraktimpi, ja se keskittyy
erilaisuuksiin, jotka liittyvat esimerkiksi asenteisiin, arvoihin, ajatusmalleihin ja
tydokokemukseen (Harrison 2024, 65). Monimuotoisuus syntyy siis niin ulkoisesti
havaittavista tekijoistd, kuin myds tekijoistd, jotka ovat muotoutuneet kunkin yksilon
lahtokohdista, kokemuksista ja ndkemyksistd. Monimuotoisuuteen vaikuttavat tekijat
vaikuttavat myos eri tavoilla ryhman sisalla. Esimerkiksi ryhmaén sisalla muita nuorempaan
yksiloon voidaan suhtautua eri tavoin, kuin ihonvériltadn muista erottuvaan yksiléon, ja
heihin voi kohdistua erilaisia ennakkoluuloja. Monimuotoisuuden eri muodot ovat l&sna
erityisesti ryhman yhtendisyyden ja koheesion kehityksesséd. Ryhman koheesioon ndmé
monimuotoisuuden eri muodot vaikuttavat erilaisilla tavoilla. Pintatason monimuotoisuudella
on suurempi merkitys ryhman toiminnan alkuvaiheessa, mutta myéhemmin informaation
lisddntyessa ryhman jésenistd, syvan tason monimuotoisuus vaikuttaa enemman ryhman
sisdiseen toimintaan ja ryhman jasenten muihin ryhman jaseniin kohdistuviin asenteisiin.
(Harrison ym. 1998, 104.)

Tassa tutkielmassa keskityn DEI-politiikkaan pintatason monimuotoisuuden nédkokulmasta.
Pintatason monimuotoisuus on helpommin mitattavissa ja méaariteltavissa, kuin syvan tason
monimuotoisuus. Pintatason monimuotoisuuden avulla on myds yksinkertaisempaa madaritella
etuoikeutetut, DEI-politiikan ulkopuoliset ryhmét ja marginalisoidut ryhmaét tdméan tutkielman
kontekstissa. Kansainvalinen tyojarjestd 1LO (International Labour Organization) méaarittelee
marginalisoidut ryhmat ryhmind, jotka kohtaavat rakenteellisia, sosiaalisia ja taloudellisia
esteitd perustuen esimeriksi ik&é&n, sukupuoleen, ihonvériin tai uskontoon (International
Labour Organization 2022, 122). Nama tekijat ovat myds pintatason monimuotoisuutta
rakentavia tekijoita. Pintatason monimuotoisuus on siis helpommin kasiteltaviss, ja sen
avulla on myds luontevampaa tarkastella etuoikeutettuja ja marginalisoituja ryhmid, silla

kuten monimuotoisuus, myos etuoikeudet ja marginalisaatio ovat kontekstisidonnaisia.



2.2 Oikeudenmukaisuus

DEI-politiikan kontekstissa oikeudenmukaisuudella tarkoitetaan lopputuloksen tasa-arvoa, eli
eriarvoisuuksien huomioonottamista tasa-arvoon ja yhdenvertaisuuteen pyrkivissa
toimenpiteissd. Lopputuloksen tasa-arvoon ja tosiasialliseen yhdenvertaisuuteen voidaan
pyrkid positiivisella erityiskohtelulla, jonka tavoitteena on parantaa marginalisoitujen ryhmien
asemaa esimerkiksi sukupuolikiintididen avulla (Yhdenvertaisuusvaltuutettu 2025).

DEI-politiikan kontekstissa oikeudenmukaisuutta voidaan tarkastella tyontekijoiden kokemaa
oikeudenmukaisuutta kuvaavan organisatorisen oikeudenmukaisuuden (engl. organizational
justice) kasitteen avulla, jota Fujimoto, Hartel ja Azmat (2013, 151) kuvaavat kolmen
ulottuvuuden avulla. N&istd ensimmainen on jaettava oikeudenmukaisuus (engl. distributive
justice), joka liittyy jaettaviin resursseihin, ja niiden oikeudenmukaiseksi koettuun jakoon
tydsuoritusten perusteella, kuten esimerkiksi rahallisten bonuksien jakaminen,
Organisatorisen oikeudenmukaisuuden toinen ulottuvuus toimenpiteiden oikeudenmukaisuus
(engl. procedural justice), jossa on kyse toimenpiteiden ja paatoksentekoprosessien
oikeudenmukaisuudesta, eli esimerkiksi rekrytointipdatoksien oikeudenmukaisuudesta.
Kolmas oikeudenmukaisuuden ulottuvuus on vuorovaikutuksellinen oikeudenmukaisuus
(engl. interactional justice), joka pitaa sisallaan kasitykset oikeudenmukaisesta
viestintatavasta esihenkildiden ja tyontekijoiden vélilla, niin yksildiden valilla kuin myds
epaformaalissa viestinnassa. (Fujimoto ym. 2013, 151.) Organisatorisen
oikeudenmukaisuuden muodoista kaikki kolme ovat lasnd DEI-politiikassa, mutta
organisatorinen oikeudenmukaisuus on myos DEI-politiikan ulkopuolisten ryhmien asenteita

tarkasteltaessa merkittdvassa roolissa.

2.3 Inkluusio

Inkluusiolla tarkoitetaan yhteenkuuluvuutta ja sitd, ettd yksil6illa on yhdenvertainen
mahdollisuus esimerkiksi tyollistyd taustastaan riippumatta. Inkluusion kasite kumpuaa
sosiaalisen ekskluusion eli ulossulkemisen kasitteestd. Ulossulkeminen voidaan jakaa
kahteen eri kategoriaan: torjumiseen (engl. rejection) ja hylkdamiseen (engl. ostracism), joista
ryhmille ominaisempaa on hylkd&dminen. Hylk&&va ulossulkeminen tapahtuu tilanteessa, jossa
ulossuljettava on ulossulkevan yksilon tai ryhmén kanssa vuorovaikutuksessa. (Wesselmann
& Williams 2017, 694.)
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Ulossulkeminen voi tapahtua esimerkiksi epaformaalien sosiaalisten verkostojen vélityksell,
joista tietyt ryhmat, esimerkiksi naiset, suljetaan ulos sukupuolensa perusteella.
Epaformaaleissa verkostoissa osalliset miehet paédsevat vaihtamaan ja kerryttdméan sosiaalista
padomaa, jonka myoté verkostoista ulossuljetut naiset jaévat organisaation sisélld heikompaan
ja tiedottomampaan asemaan. (Doerfel & Gibbs 2020; Horak & Suseno 2023.)

Inkluusio ja monimuotoisuus ovat toisiaan tdydentavid arvoja. Inklusiivisuudessa keskeista on
ryhmén toimijuus ryhmaénd, joka mahdollistaa erilaisista l&htokohdista tulevien yksildiden
sisallyttamisen ja kuulumisen ryhmaan (Jansen, Otten, Van Der Zee & Jans 2014, 370).
Inkluusiota ja monimuotoisuutta voidaan pitéa toisiaan tdydentévina tavoitteina ja
toimenpiteind, mutta inkluusiota on my6s pidetty monimuotoisuutta edistyksellisempéna
vaiheena ja tavoitteena (Oswick & Noon 2014, 35). Organisaation sisélld voi siis tapahtua
ulossulkemista, vaikka organisaatio olisi monimuotoinen ja moninainen. Monimuotoisuus ei

siis yksin tee organisaatiosta inklusiivista, ja DEI-politiikan tavoitteiden mukaista.
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3 Ryhmien véliset uhat

Ryhmien valisten uhkien teoria (engl. intergroup threat theory) on Walter G. Stephanin, Oscar
Ybarran sekd Kimberly Rios Morrisonin esittelemé teoria, jonka avulla voidaan kéasitt&a
ryhmien asenteet toisia ryhmid kohtaan joko symbolisena (engl. symbolic) tai realistisena
(engl. realistic) uhkana. (Rios, Sosa & Osborn 2018.) Ryhmien valisten uhkien teoriassa
ryhma kasitetddn sosiaalisen identiteetin teorian mukaan, eli ryhmat muotoutuvat joidenkin,
yhdistavien piirteiden ympérille, jolloin yksilot samaistuvat toisiin yksildihin ryhman sisalla.
Omaa ryhmaa suositaan, kun taas muut, erilaiset ryhmat nahdaian omaa ryhmad uhkaavina.
(Rios ym. 2018.) Ryhmien vélisten uhkien teoria pohjautuu integroitujen uhkien teoriaan
(engl. integrated threat theory), joka jaottelee uhat kahden sijasta neljaan kategoriaan:
symboliseen, realistiseen, sekéd ryhmansisdiseen ahdistukseen, seka negatiiviisiin
stereotypioihin (Rios ym. 2018, 214, ks. Stephan & Stephan 2000). Uudessa, ryhmien valisten
uhkien teoriassa ahdistus ja negatiiviset stereotypiat ndhdaan uhan sijasta lahtokohtina
uhkille.

Symbolisella uhkalla tarkoitetaan uhkia, joiden ndhd&an kohdistuvan ryhmén normeihin,
kulttuuriin, arvoihin ja toimintatapoihin. Realistiset uhat kohdistuvat resursseihin ja
konkreettisiin asioihin kuten tydpaikkoihin tai turvallisuuteen. Nama kaksi ryhmien valisten
uhkien lajia ovat useimmiten I4snd samanaikaisesti, mutta voivat myds esiintya yksittain.
Esimerkiksi eurooppalainen, valkoinen, kristitty ja korkeakoulutettu vaesto voi pitaa
muslimitaustaisia maahanmuuttajia symbolisena uhkana perustuen negatiivisiin
stereotypioihin naisten kohteluun ja patriarkaalisuuteen islaminuskossa, mutta heita ei
valttdméatta nahda realistisena uhkana tyopaikkojen suhteen. (Rios ym. 2018, 215-216.)
Uhkien lahtdkohtana pidetéén stereotypioita, jotka muovaavat uhkakuvia muista ryhmista.
Uhkia muovaavien stereotypioiden ei tarvitse olla vain negatiivisia, vaan ne voivat olla myds
positiivisia tai monitulkintaisia. Stereotypiat ja niiden kautta muotoutuvat uhat voivat
kohdistua niin yksiléon oman ryhmansé jasenend kuin ryhméaén. (Negatiivisia) stereotypioita,
ja niiden myo6ta tunnettua uhkaa, voi vahvistaa esimerkiksi media, ja median tavat uutisoida
marginalisoiduista ryhmista, kuten maahanmuuttajista. (Atwell Seate & Mastro 2016; Rios
ym. 2018, 216.)

Ryhmien valisten uhkien teoria on siis tapa tarkastella stereotypioihin pohjautuvia asenteita
muita ryhmié kohtaan. Ryhmaét voivat olla laajoja, ja ne kasitetddn ryhmaksi muutamien,

yhdistavien ominaisuuksien, esimerkiksi ihonvérin ja kansalaisuuden, perusteella. Ké&sitykset
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ryhmien asenteista muita ryhmié kohtaan rakentuvat kdytannossa oletuksista siitd, mika
ryhma kokee minkékin ryhman uhkana. Uhkakuvat voivat siis olla hyvinkin
yksinkertaistettuja ja yleistettyjd, kuten myds ryhmien oletettu suhtautuminen muihin
ryhmiin. Tarkoituksena ei siis ole vaittaa, etta esimerkiksi suomalaiset ryhmané nékisivét
maahanmuuttajat yksiselitteisesti uhkana, vaan uhka on yksi nakékulma asenteiden ja
ennakkoluulojen tarkasteluun. Vaikka ryhmien kokemukset uhkasta ovat yleistettyja, ovat ne

silti hyddyllinen lahtokohta ennakkoluulojen ja syrjivien asenteiden tutkimukseen.
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4 Sosiaalinen hallinta

Sosiaalisen hallinnan teorian (engl. social dominance theory) avulla voidaan tarkastella
yhteiskuntien ryhmiin perustuvaa hierarkiaa ja mekanismeja, jotka pitavat tata hierarkiaa ylla.
Sosiaalisen hallinnan teorian mukaan ne ryhmét, jotka ovat yhteiskunnallisessa hierarkiassa
korkealla, pyrkivét sailyttdmaan asemansa ja nédkevat alempien ryhmien nousun hierarkiassa
uhkana oman ryhmansa asemalle. (Sidanius & Pratto 1999; Ruthig, Kehn, Gamblin,
Vanderzanden & Jones 2017, 18.)

Sosiaalisen hallinnan teoria jakaa ryhmien valisen stratifikaation kolmella eri perusteella
tapahtuvaksi: i&n, sukupuolen ja perusteettomasti valikoituneiden (engl. arbitrary set)
ominaisuuksien perusteella. Ryhmien vélistd hierarkiaa yllapidetaan legitimoivilla myyteill&
(engl. legitimizing myths), jotka ovat yhteiskunnassa yhteisesti jaettuja kasityksia ja normeja,
ja jotka ovat kietoutuneet vallitsevaan valtarakenteeseen. Ryhmat tavoittelevat positiivisia
sosiaalisia arvoja (engl. positive social value), jotka toimivat resursseina, jotka nostavat
ryhman asemaa sosiaalisessa jarjestyksessd. Resurssit nahdaan rajallisina, ja néin ollen toisen
ryhman nousu hierarkiassa nahdaén huonontavan muiden ryhmien asemaa. (Sidanius &
Pratto 1999, 42-69; Sidanius & Pratto 2011.)

Sosiaalisen hallinnan teorian ndkdkulmasta monimuotoisuustoimenpiteet voidaan siis ndhda
toimenpiteind, jotka parantavat marginalisoitujen ryhmien asemaa, jolloin
monimuotoisuustoimenpiteiden ulkopuolisten ryhmien asema hierarkiassa ei ole yhta vahva.
Tama luo kasityksen nollasummapelistd, jossa monimuotoisuustoimenpiteet néhdaan uhkana,
joka huonontaa hyvassa asemassa olevien ryhmien asemaa (Ballinger ym. 2024, 861). Tasta
nakokulmasta voidaan siis myods analysoida sitd, miksi DEI-politiikan ulkopuoliset ryhmat
suhtautuvat negatiivisesti DEI-politiikkaan, jonka pyrkimyksena on huonomassa asemassa

olevien ryhmien aseman parantaminen.
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5 Meritokratia

Uusliberalistisessa yhteiskunnassa arvostetaan mahdollisuuksien tasa-arvoa ja meritokratiaa,
silld ndiden yhdessé koetaan luovan oikeudenmukaisen jarjestelmén, jossa eriarvoisuus johtuu
yksilon omasta toiminnasta. Meritokratialla tarkoitetaan jarjestelmas, jossa yksildiden asema
maaraytyy yksiloiden meriittien perusteella. Jarjestelmaé kuvataan usein tikapuina, joita
omalla ahkeruudella on mahdollista kiiveta ylospain. Meriittien ajatellaan siis olevan
yksiléiden oman ahkeruuden ja lahjakkuuden tulosta, jonka takia uusliberalistisessa,
yksildiden omaa ahkeruutta korostavassa kontekstissa meritokratia kasitetddn usein

oikeudenmukaisena tapana jarjestaa yksilot sosiaaliseen jarjestykseen. (Littler 2017.)

Littlerin (2017) mukaan meritokratia voidaan ymmartéa ideologisena diskurssina, joka
uusliberalistisessa yhteiskunnassa ndyttaytyy lineaarisena hierarkiana, joka perustuu
yksiloiden valiselle Kilpailulle, joka taas yksilokeskeisyyden myota tuottaa sosiaalista
eriytymistd. Tata kasitysta meritokratiasta hyodynnan myds tassa tutkielmassa, silla se
voidaan kasittaa vallitsevana kulttuurina ja normistona, jonka myo6ta epatasa-arvoiset
asetelmat ovat oikeutettuja. En kuitenkaan pyri vaittdmaan, ettd meritokratia olisi pelkkaa
ideologiaa, vaan suuntaan tutkielmani kasityksen meritokratiasta sen epdoikeudenmukaisuutta
edistaviin vaikutuksiin. Epdoikeudenmukaisuutta edistavéat vaikutukset liittyvat siihen, miten
meritokratia ei ole objektiivinen tapa valikoida ihmisia. Meritokratia voidaan méaaritella
meriitteihin perustuvana ulossulkemisena, jossa meriitit eivat ole objektiivisesti arvotettuja ja
yhteiskunnan rakenteista irrallisia, vaan historiallisesti ja sosiaalisesti muotoutuneita
(Elmgren 2020, 16-17).

Monimuotoisuuden, inkluusion ja oikeudenmukaisuuden nakokulmasta meritokratia voidaan
nahda myos ongelmallisena, koska meritokratia yhdistettynd mahdollisuuksien tasa-arvon
ideaan piilottaa ne rakenteelliset esteet, joita marginalisoidut ryhmat kohtaavat.

Rakenteellisia esteita tyollistymisessa ovat sellaiset taloudelliset tai sosiaaliset tekijat, jotka
vaikeuttavat yksilon ty6llistymista riippumatta tdman kyvykkyydestd, taidoista tai
koulutuksesta, eli esimerkiksi ihonvari tai etnisyys, seka sukupuoli (Hong, Gumz, Choi,
Crawley & Cho 2022, 31). DEI-politiikan ulkopuolisiksi ryhmiksi méérittelen ryhmat, jotka
eivat tavallisesti kohtaa rakenteellista syrjint&4 ja joihin néin ollen DEI-politiikan toimenpiteet

eivat padsaantoisesti kohdistu.
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6 Tutkimusasetelma

6.1 Tutkielman tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkielman tavoitteena on ymmartaa, miten DEI-politiikka ja -toimenpiteet voidaan kokea
uhkaavina DEI-politiikan ulkopuolisten ryhmien toimesta, ja liittyvatkdé namé kokemukset
mahdollisesti ryhmien etuoikeutettuun asemaan. Uhkaa kasittelen ryhmien vélisten uhkien
teorian ja sosiaalisen hallinnan teorian nakdkulmasta, eli tutkielmani nakékulma perustuu
ryhmien (negatiivisiin) nakemyksiin DEI-toimenpiteiden vaikutuksesta ryhmien keskindiseen
hierarkkiseen jarjestykseen. En siis tassa tutkielmassa keskity siihen, miten DEI-politiikkaan
yleisesti suhtaudutaan sen ulkopuolisten ryhmien toimesta, vaan negatiivisiin kasityksiin DEI-

politiikasta uhkan nakdkulmasta. Tutkimuskysymykseni ovat
1. Kokevatko DEI-politiikan ulkopuoliset ryhmat DEI-toimenpiteet uhkana?

2. Liittykd mahdollinen uhkan kokemus DEI-politiikan ulkopuolisten ryhmien valta-

asemaan?

Tutkielman tarkoituksena ei ole véittaa, ettd DEI-politiikan ulkopuolisiin ryhmiin kuuluvat
yksilot systemaattisesti vastustaisivat monimuotoisuutta, oikeudenmukaisuutta ja inkluusiota.
Tutkielmassani kuitenkin viittaan ryhmiin ja niiden asenteisiin perustuen sosiaalisen hallinnan
teoriaan, jonka mukaan samankaltaisista yksil6istd muodostuvat ryhmat asettuvat
yhteiskunnan sosiaalisessa hierarkiassa tiettyyn asemaan, ja ryhmaét pyrkivat séilyttaméaan
oman asemansa ja sitd kautta saavutetut edut. En myoskaén pyri vaittdmaan, etta DEI-
politiikka olisi ongelmatonta, tai ettd se toimisi juuri niilla tavoilla, joilla sen halutaan
toimivan. On mahdollista, ettd DEI-toimenpiteiden vaikutukset ovat joltain osin epasuotuisia
niin DEI-politiikan kohderyhmille kuin ulkopuolisille ryhmille. Tutkielmani pohjautuu
késitykseen siitd, ettd DEI-politiikalla voidaan mahdollisesti vahentaa eriarvoisuutta
yhteiskunnassa, mutta ei oleta sen onnistuvan siiné taydellisesti. On myds hyva tiedostaa, ettéd
eriarvoisuuden kitkeminen todennékdisesti vaatii uhrauksia etuoikeutetuilta ryhmilta.
Mahdollinen uhkan kokemus ei siis valttdmatta ole tdysin todellisuudesta irrallinen, sill&
yhdenvertaisempi yhteiskunta vaatisi etuoikeutetuilta ryhmiltd jossain maarin omista

etuoikeuksista luopumista.
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6.2 Aineisto

Tavoitteenani tiedonhaussa oli koota kattava, enintddn 15 vuotta vanhoista vertaisarvioiduista
artikkeleista koostuva aineisto. Tiedonhaun suoritin englanniksi, koska aiemman aiheeseen
perehtymisen perusteella tutkielmani aiheesta ei ole saatavilla suomenkielisia
tutkimusartikkeleita. Tdman takia en mydskaan tehnyt tiedonhaussa tarkkaa rajausta
maantieteellisen kontekstin suhteen, mutta koska aihetta on tutkittu l1ahinnd Yhdysvalloissa,
on suurin osa loytamaésténi aineistosta lahtdisin sieltd. Tiedonhaussa hyddynsin Volteria,
Ebscon tietokantoja seké tekoalypohjaista Keenious -hakuty6kalua. Hyddynsin myos paljon
aihettani kasittelevien artikkeleiden lahdeluetteloita, ja Volterin hakutoimintoa, jolla 16ysin
artikkeleita, jotka olivat viitanneet jo 16ytamiini artikkeleihin. Kaytin muun muassa
hakusanoja DEI policy, D&I, EDI, diversity, inclusion, group threat, resistance, opposition,
status ja privileged groups, joista muodostin hakulausekkeita hyodyntamélla AND ja OR-

operaattoreita.

Aineistokseni valikoitui 9 vertaisarvioitua artikkelia, jotka kasittelevét joko DEI-politiikkaan
tai johonkin sen osa-alueeseen liittyvia asenteita DEI-politiikan ulkopuolisten ryhmien
nakokulmasta. Aineistoni artikkeleissa tutkitut DEI-politiikan ulkopuoliset ryhmét tai
etuoikeutetut ryhmat koostuvat esimerkiksi valkoisista yksildista, valkoisista miehista tai
yksiloistd, joilla ei ole maahanmuuttajataustaa. Esimerkiksi Leen (2024)
haastattelututkimuksessa etuoikeutetut haastateltavat olivat valkoisia heteromiehia,
vammattomia, neurotyypillisig, ja luokkataustaltaan vahintdén keskiluokkaisia. Aineistoni
artikkeleissa tutkitaan DEI-politiikan ulkopuolisten ryhmien monimuotoisuuteen,
oikeudenmukaisuuteen ja inkluusioon kohdistuvia késityksia, asenteita ja reaktioita. Naita on
aineistossani tutkittu 1&hinna kvantitatiivisin keinoin pois lukien Leen (2024) kvalitatiivinen
haastattelututkimus ja Konradin, Richardin ja Yangin (2021) teoreettinen artikkeli. Aineistoni
kvantitatiivisissa tutkimuksissa tutkimusmenetelminé on kaytetty Iahinna kyselytutkimuksia,
mutta myds esimerkiksi Doverin, Majorin ja Kaiserin (2016) kvantitatiivisessa tutkimuksessa
tutkittiin valkoisten yksil6iden reaktioita monimuotoisuutta esiin tuoviin
rekrytointimateriaaleihin hyodyntamalla kyselytutkimuksen liséksi verenpainemittauksia, joka

voi viestié fysiologisesta uhan kokemuksesta.

Kuten tutkielmani teoreettisessa viitekehyksessa kay ilmi, mééarittelen DEI-politiikan tassa
tutkielmassa arvoina, joiden pohjalta organisaatioissa pyritdan lisédméaan monimuotoisuutta,

oikeudenmukaisuutta ja inkluusiota. Koska DEI-politiikka ilmiona on melko uusi, en 16ytanyt
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suoraan DEI-politiikkaa koskevia, etuoikeutettujen ryhmien negatiivisia kasityksia
kasittelevia aineistoja juuri ollenkaan. Né&in ollen aineistostani vain yksi kasittelee
nimenomaan DEI-politiikkaa. N&den tdman kuitenkin mahdollisuutena syntetisoida DEI-
politiikan osa-alueita kasittelevia aineistoja kuvaamaan ulkopuolisten ryhmien asenteita DEI-
politiikkaa kohtaan, joka on nyky-yhteiskunnassa ajankohtainen ndkokulma
monimuotoisuuden, oikeudenmukaisuuden ja inkluusion teemojen kasittelyyn. Myas
aiemmassa tutkimuksessa on hyddynnetty DEI-politiikan osa-alueita kasittelevéan tutkimuksen
hyodyntamista DEI-politiikan analysointiin ja tutkimukseen (ks. esim. lyer 2022). Valikoin
aineistoani myas niin, etta jatin pois esimerkiksi artikkelit, jotka kasittelivat inkluusiota
esimerkiksi koulutuksessa lasten nakokulmasta, silla oma kiinnostukseni liittyy enemman

organisaatioihin ja valintaprosesseihin, kuten rekrytointiin.

DEI-politiikkaan liittyvan vastustuksen voi osittain ajatella kohdistuvan nimenomaisesti DEI-
politiikkaan kasitteend, jolle on annettu julkisessa keskustelussa monenlaisia merkityksid, niin
positiivisia kuin negatiivisia. Tutkimuksen tavoitteena on kuitenkin tutkia nimenomaan sité,
millaista uhkaa DEI-politiikan ulkopuoliset ryhmat kokevat DEI-politiikan mukaisten
toimenpiteiden vaikutuksesta ja millaisia kasityksi& uhkakuvien taustalla mahdollisesti on.
Rajasin ulos artikkelit, jotka kasittelivat esimerkiksi sitd, miten DEI-politiikasta kayty
keskustelu mediassa vaikuttaa asenteisiin DEI-politiikkaa kohtaan. Valitsin siis mukaan vain
aineistoja, joissa késiteltiin nimenomaan vastustavia ja negatiivisia asenteita kohdistuen DEI-

politiikkaan tai johonkin sen osa-alueeseen.

6.3 Menetelmat

Aineistoni analyysin teen integroivana kirjallisuuskatsauksena. Integroiva kirjallisuuskatsaus
on kuvailevan kirjallisuuskatsauksen alatyyppi, jonka avulla voidaan muodostaa tutkittavasta
ilmiostd moninékokulmainen kuva, joka ei pelkéstédan kuvaile ilmioté, vaan aikaisemman
tutkimuksen tuottamaa tietoa voidaan syntetisoida ja ndin luoda uutta tietoa ilmidsta
(Salminen 2023, 7-11). Integroivassa kirjallisuuskatsauksessa aineistoa analysoidaan myos
kriittisestd ndkokulmasta, peilaten teoreettiseen viitekehykseen, miké erottaa sen
narratiivisesta kirjallisuuskatsauksesta, joka keskittyy tutkittavan ilmion kokonaisvaltaiseen
ymmértdmiseen (Vilkka 2023). Integroivan kirjallisuuskatsauksen avulla siis voidaan
rakentaa uusia nakokulmia aikaisemman tutkimustiedon avulla, mutta myoés analysoida, mité

aikaisemmassa tutkimuksessa on ehka jatetty huomiotta.
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Tutkielmassani pyrin siis integroivan kirjallisuuskatsauksen keinoilla rakentamaan
nakokulman, josta voidaan ymmaértad DEI-politiikan ulkopuolisten ryhmien vastustusta DEI-
politiikkaa ja -toimenpiteitd kohtaan. Integroivan Kirjallisuuskatsauksen aineiston ei tarvitse
olla tiukkaan rajattua kuten systemaattisessa kirjallisuuskatsauksessa, ja aineisto voi olla
metodologisesti erilaista (Vilkka 2023). Tdman takia en ole rajannut aineistoani tiukasti
esimerkiksi maantieteellisesti tai koskemaan juuri nimellisesti DEI-politiikkaa. Olen pyrkinyt
koostamaan aineiston artikkeleista, joista saan rakennettua mahdollisimman monipuolisen

nakokulman DEI-politiikan aiheuttamaan uhkaan DEI-politiikan ulkopuolisille ryhmille.

Oma positioni tassa tutkielmassa méaarittyy karkeasti jaoteltujen DEI-politiikan kohderyhmien
ja ulkopuolisten ryhmien valimaastoon, silla valkoisena cis-naisena olen varsin etuoikeutettu
mutta voin sukupuoleni my6ta kohdata sukupuoleen perustuvaa syrjintdd. Koska néen itseni
tutkimusasetelmani ndkokulmasta etuoikeutettuna, koen myds luonnolliseksi tarkastella
ilmiota etuoikeutettujen ryhmien nakdkulmasta kasin. DEI-politiikkaan liittyvat kysymykset
ja ilmi6t eriarvoisuuden taustalla ovat monimutkaisia ja -ulotteisia, joten pyrin tutkimaan
aihetta kriittisesti, kyseenalaistamalla my6s omia késityksiani esimerkiksi DEI-politiikan

toimivuudesta.
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7 DEl-politiikan uhkakuvat ulkopuolisille ryhmille

DEI-politiikka- ja toimenpiteet voivat herattdda DEI-politiikan ulkopuolisissa ryhmissé
negatiivisia tai vastustavia asenteita, joita varittavat kokemukset omaan sosiaalisen kategorian
ryhmé&an kohdistuvista uhista. DEI-politiikan ulkopuolisiksi ryhmiksi on tarkastelemissani
tutkimuksissa maaritelty muun muassa valkoiset miehet ja naiset, ihmisryhmaét ilman
maahanmuuttajataustaa, sekd ”minority majority groups” eli ryhmét, jotka kuuluvat jonkin
maan demografiseen enemmistoon, mutta ovat omalla asuinalueellaan véhemmistossa.
Aineistostani oli 16ydettavissa monia koettuun uhkaan liittyvia yhteyksid, vaikka symbolinen
tai realistinen uhka ei varsinaisesti olisi ollut se ndkdkulma, josta DEI-politiikan tai sen osa-
alueen vastustusta tutkittiin. Valtaosin DEI-politiikkaan tai sen osa-alueeseen liitetty uhka oli
symbolista, eli vallitsevaan kulttuuriin ja normeihin kohdistuvaa. My6s muita uhkan muotoja
ja kategorioita nostettiin aineistossani esiin, jotka olivat kuitenkin luokiteltavissa joko
symbolisen tai realistin uhan kategorian alle.

DEI-politiikan tai jonkin sen osa-alueen aiheuttama kokemus tai ké&sitys uhkasta
kasitteellistettiin aineistossani useimmiten symbolisena uhkana vallitsevalle kulttuurille tai
normeille. Symbolisella, tietynlaiseksi ja tietyn vériseksi miellettyyn kulttuuriin kohdistuvalla
uhkalla on aineistossani monia ilmenemismuotoja. Kulttuurinen uhka saattoi kohdistua
kulttuuriin ja normeihin, jotka yllapitavat vallitsevia valtarakenteita, kuten meritokratiaan
(Konrad, Richard & Yang 2021; Lee 2024) tai symbolinen uhka saattoi kohdistua pelkoon
siité, ettd DEI-politiikan ulkopuoliset ryhmat joutuvat monimuotoisuuden ja inkluusion myota
kohtaamaan syrjintéé jossain muodossa (Crul & Lelie 2021; Danbold & Huo 2014; Dover,
Major & Kaiser 2016; Plaut, Garnett, Buffardi & Sanchez-Burks 2011).

7.1 symbolinen uhka: meritokraattisen kulttuurin mureneminen

Yksi konkreettisimmista symbolisista uhista kohdistui meritokratiaan ja siihen liittyviin
ké&sityksiin oikeudenmukaisuudesta. Konradin, Richardin ja Yangin (2021) mukaan
monimuotoisuus ja meritokratia ndhdaan usein organisaatioissa vastakkaisina arvoina, ja
naiden yhteensovittaminen nahdaén paradoksaalisena. Konradin ym. (2021, 2182) mukaan
meritokratia palvelee enemman etuoikeutettujen ryhmid, koska etuoikeutetuilla rynmilld on
rakenteellisesti helpompi péésy epéoikeudenmukaisesti jakautuneisiin resursseihin, jolloin

etuoikeutettujen ryhmien on suhteellisesti helpompaa kerryttdé organisaatioissa arvostettavia
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meriitteja, kuten kouluttautua. Tall6in monimuotoisuus ndhdadn uhkana vallitsevalle
meritokraattiselle kulttuurille, koska meritokratian avulla on pystytty perustelemaan asemat,
jotka voitaisiin néhda myos epatasa-arvoisina, ja joita monimuotoisuuden avulla pyritaan

purkamaan.

Leen (2024, 13) mukaan DEI-toimenpiteiden voidaan kokea vahentévan tyonteon ja
ahkeruuden arvoa organisaatioissa, ja timan myota vahentdvan meritokratian merkitysta.
Leen (2024) tutkimuksessaan haastattelemista, rakenteellisesti etuoikeutetuista miehistd osa
naki monimuotoisuuden ja meritokratian toisilleen vastakohtaisina, kuten Konrad ym. (2021)
artikkelissaan esittavat. Esimerkiksi tilanteessa, jossa joku haastateltavista oli jaanyt jonkin
tyotehtdvan ulkopuolelle, hdn uskoi syyn olevan siing, etta valittu henkil6 sopi "tiettyyn
(v8hemmistO)profiiliin”, ja vetosi sithen, miten DEI-toimenpiteill& ohitetaan ne tyontekijét,
jotka ovat hédnen mukaansa tehneet tditd, ikd&n kuin muut ryhmat eivét olisi tehneet toité yhta
ahkerasti (Lee 2024, 11).

7.2 symbolinen uhka: ulossulkeminen ja ndkyvat etuoikeudet

DEI-politiikasta tai sen osa-alueista johtuvana symbolisena uhkana néhtiin myds mahdollinen
syrjinnan tai ulossulkemisen lisdédntyminen DEI-politiikan ulkopuolisia ryhmid kohtaan
(Danbold & Huo 2014; Dover ym. 2016; Konrad ym. 2021; Plaut ym. 2011). Aineistossani
nama uhat korostuivat varsinkin niissa artikkeleissa, joissa késiteltiin monimuotoisuutta

valkoisten ryhmien ndkokulmasta.

Ulossulkemista ja syrjintad DEI-politiikan ulkopuolisia ryhmia kohtaan kuvattiin monilla eri
tavoilla. Esimerkiksi Danbold ja Huo (2014) esittdvat Yhdysvaltojen valkoisen vaeston
kokevan prototyyppisyyteen liittyvaa uhkaa (engl. prototypicality threat), joka liittyy
valkoisten enemmistdaseman menettdmiseen Yhdysvalloissa. Enemmistéaseman
menettdminen voisi prototyyppiuhan mukaan johtaa siihen, ettd amerikkalaisia ei kasiteta
enad ldhtokohtaisesti valkoisina, jonka ndhdadn uhkaavan amerikkalaiseksi miellettyé
kulttuuria (Danbold & Huo 2014, 211) eli uhka kohdistuu vallitsevaan (valkoiseen ja
lansimaalaiseen) kulttuuriin ja normeihin. Crulin ja Lelien (2021) mukaan pelko
vahemmistoon joutumisesta voi olla myds yhteydessa pelkoon siit4, ettd oma ryhma
jatettaisiin jarjestelmallisesti huomiotta esimerkiksi politiikassa. Monimuotoisuuden

aiheuttamaan kokemukseen uhasta vastataan Danboldin ja Huon (2014) mukaan vaatimuksilla
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siit4, ettd ei-valkoisten tulisi sulautua valkoiseen ja amerikkalaiseen kulttuuriin, jolloin tdma

kulttuuri séilyisi, vaikka monimuotoisuus liséantyisi.

Nimenomaan valkoisuuteen kohdistuvana uhka on mydos valkoisuuden vastaisuus (engl. anti-
white bias) ja pelko syrjinnastd. Doverin ym. (2016, 65) mukaan pelkkd monimuotoisuudesta
viestiminen yrityksen rekrytointimainoksessa voi aiheuttaa valkoisissa yksildissa huolen siita,
ettd valkoisia ihmisid syrjitddn kyseisessé yrityksessd. Konrad ym. (2021, 2191) toteavat, etta
organisaatioissa monimuotoisuustoimenpiteet, jotka ovat identiteettikeskeisia (engl. identity
conscious), voidaan nahda etuoikeutettujen ryhmien toimesta kéénteisend syrjintana. Myds
Plaut ym. (2011) esittavat, ettd valkoiset yksilot kokevat monikulttuurisuuden valkoisia
ulossulkevana, kun taas vérisokeat (engl. color blind) toimintatavat eivat herétd samanlaista
reaktiota. Vaikka ajatusta ulossulkemisesta ei suoraan nimeté uhaksi, késitan valkoisten
ulossulkemisen ryhmien vélisena symbolisena uhkana, silla nahdakseni ulossulkemiseen
liittyvien pelkojen voidaan ajatella myds korostavan ryhmén kontekstissa ajatusta siitd, etta

nykyiset normit ja kulttuuri, joissa esimerkiksi valkoisuus ndhdaan neutraalina, ovat uhattuna.

7.3 realistinen uhka

Realistinen uhka ei ollut aineistossani 1&snd yhté vahvasti kuin symbolinen uhka. Toisaalta
realistinen ja symbolinen uhka eivat vélttamatta olleet mydskaan aina erillisia, vaan toisiinsa
kietoutuneita. Symbolinen uhka ja pelko siité, ettd monimuotoisuustoimenpiteet heikentévat
etuoikeutettujen ryhmien asemaa voi aiheuttaa myos realistista uhkaa resursseihin kasiksi
paasyn vaikeutumisesta (Brown, Jacoby-Senghor & Raymundo 2022, 11). Esimerkiksi
pelkoon meritokratian arvostuksen védhenemisesta voi liittya myds pelko omien

tyollistymismahdollisuuksien vahenemisesta (Lee 2024, 9).

Realistiseen uhkaan liittyi samankaltaisia uhkakuvia, kuin symboliseen uhkaan. Esimerkiksi
Brownin ym. (2022) tutkimuksessa tutkittiin sitd, miten etuoikeutetut ryhmét kokivat
monimuotoisuuteen ja tasa-arvoon tahtaavat toimenpiteet heille haitallisina, vaikka
toimenpiteet eivat olisi vaikuttaneet ndihin ryhmiin. Brown ym. (2022) tulkitsivat néitéa
késityksié vaarinkasityksind, jotka voivat pohjautua muun muassa vaariin kasityksiin epatasa-
arvon tilasta. Brown ym. (2022, 2) tutkivat, miten valkoiset tutkimuksessa mukana olevat
henkil6t reagoivat tilanteisiin, joissa esimerkiksi pankki kertoo pyrkivansé kasvattamaan

latinoille mydntdmiensa asuntolainojen summaa, mutta eivat muuttaisi valkoisille
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myd0nnettyjen asuntolainojen maarad. Tamé nahtiin valkoisten tutkittavien toimesta
huonontavan heidén tilannettaan, vaikka asuntolainojen maéara olisi siis pysynyt
muuttumattomana. Paasy resursseihin ei siis huonontunut, mutta silti monimuotoisuuteen
tahtaavat toimenpiteet nahtiin konkreettisesti haitallisina toimenpiteiden ulkopuolisille

ryhmille.
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8 Uhkakuvat ja valta-asema

DEI-politiikan ulkopuoliset ryhmaét voivat kokea DEI-politiikan ja -toimenpiteiden
vahingoittavan omaa asemaansa sosiaalisessa hierarkiassa. Taustalla voi olla kokemus uhasta
esimerkiksi vallitsevalle kulttuurille, joka legitimoi tiettyjen ryhmien aseman hierarkian
huipulla. Symbolisen uhkan voi siis nahda kietoutuvan sosiaaliseen hallintaan ja pelkoon
ryhman aseman heikkenemisestd, jonka taas voidaan nahda kytkeytyvan sosiaalisen hallinnan
teorian ajatukseen valtarakenteesta, jossa yhdelle yhteiskunnan sosiaalisen rakenteen tasolle ei

mahdu useampaa ryhmaa.
8.1 DEl-politiikka nollasummapelina

Yksilot tulkitsevat omaa ja oman ryhmanséd asemaa vertaamalla sita muihin yksil6ihin ja
ryhmiin (Brown & Jacoby-Senghor 2022, 1077). Jotta muutokset hierarkiassa néhtaisiin
haitallisina, niiden ei tarvitse huonontaa hallitsevan ryhmén asemaa, vaan riittaa etta
hierarkiassa alempana olevat ryhmét nousevat hierarkiassa ylospain. Tama muuttaa
hallitsevan ryhman suhteellista valta-asemaa kaventamalla eroa muihin ryhmiin.
Monimuotoisuus ja siihen liittyvat toimenpiteet voidaan nahda siis nollasummapeling, jossa
toisen ryhméan menestyminen on toiselle ryhmalle menetys (Brown ym. 2022; Dover &
Kaiser 2016).

Aiemmin mainittu symbolinen uhka syrjinnasté on kytkoksissd myos etuoikeutettujen
ryhmien valta-asemaan. Syrjinnan ja kaanteisen rasismin pelko voi olla osana
nollasummapelin uskomusta: jotta jonkin ryhman asema voisi parantua tai olla hyva, taytyy
muita ryhmié sulkea pois tai syrjid. DEI-politiikan nollasummapelind nikevét voivat siis
ajatella, ettd mikali syrjintd marginalisoituja ryhmié kohtaan véhentyy, syrjinta kohdistuukin

valtaapitaviin ryhmiin, joka taas uhkaa ndiden ryhmien asemaa sosiaalisessa hierarkiassa.

Aineistossani meritokratiaa voidaan symbolisen uhan kohteen lisaksi pitaa statusta
legitimoivana myytting, joka oikeuttaa valtaapitdvien ryhmien valta-aseman. Meritokratian
avulla voidaan korostaa tiettyjen ryhmien kyvykkyyttd samalla aliarvioiden muiden ryhmien
kykyja, jonka my6té voidaan perustella vallitsevat asemat oikeudenmukaisina (Konrad ym.
2021, 2188). Meritokraattisilla ideaaleilla voidaan myds perustella omia, epétasa-arvoa

yllapitavid ndkemyksia (Lee 2024, 11).
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8.2 Vaarinkasitykset uhkakuvien taustalla

DEI-politiikkaan liittyvien negatiivisten asenteiden ja uhkakuvien taustalla voi olla kyse
vadrinkasityksistd. Vaarinkasitykset voivat liittya késityksiin tasa-arvon tilasta nyky-
yhteiskunnassa tai vaarinkésityksiin DEI-toimenpiteiden vaikutuksesta omaa ryhmé&éa kohtaan,
tai naihin molempiin. Wilkinsin ja Kaiserin (2014) mukaan ne valkoiset ihmiset, jotka pitavat
nykyista valtahierarkiaa oikeudenmukaisena, eli joilla on statusta legitimoivia uskomuksia,
todennakdisimmin nakevéat monimuotoisuuden lisdantymisen lisadvan myds ennakkoluuloja
valkoisia ihmisia kohtaan. Statusta legitimoivat uskomukset ovat kulttuurisia kaytantoja, jotka
vakiinnuttavat tiettyjen ryhmien aseman yhteiskunnallisessa hierarkiassa. My6s muutokset
tassé hierarkiassa nahtiin uhkana valkoisille (Wilkins & Kaiser 2014, 441). Toisaalta
Wilkinsin ja Kaiserin (2014) mukaan ne etuoikeutetut ryhmét, jotka nakevat nykyisessa
statushierarkiassa ongelmia ja epatasa-arvoisuutta, kokevat monimuotoisuuden
hyvaksyttavana ja tasa-arvoa lisdavana. Nakemys tasa-arvon ja eriarvoisuuden tilasta voi siis

vaikuttaa siihen, kokeeko DEI-politiikan uhkana vai ei.

DEI-politiikkaan liittyvien uhkakuvien taustalla voi olla véaarinkasitys siit4, miten DEI-
politiikan ja sen osa-alueiden toimenpiteet vaikuttavat DEI-politiikan ulkopuolisten ryhmien
asemaan. Symbolisen tai realistisen uhkakuvan voi luoda ajatus siitd, etta toisen ryhmén
aseman parantuminen vaistamatta tarkoittaisi oman aseman huonontumista, tai oman aseman
nahdaan heikentyvén vain suhteellisen muutoksen my6té. (Brown ym. 2022; Brown &
Jacoby-Senghor 2022.)
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9 Johtopéaatokset

Tutkielmani tavoitteena oli ymmartaa, miten DEI-politiikan kohtaamaa vastustusta voidaan
tulkita ryhmien vélisten uhkien ndkokulmasta, ja liittyykoé mahdollinen uhan kokemus
etuoikeutettujen ryhmien valta-asemaan. Analyysini tulosten perusteella DEI-politiikasta
johtuva uhan kokemus keskittyy useimmiten symbolisiin uhkakuviin, joista nostin aineistoista
keskeisimmiksi meritokraattisen kulttuurin murenemiseen (Lee 2024, Konrad ym. 2021) ja
syrjayttamisen, sekd ulossulkemisen pelkoon (Lee 2024, Plaut ym. 2011, Wilkins & Kaiser
2014) kohdistuvat uhkakuvat. DEI-politiikka ja -toimenpiteet aiheuttivat ulkopuolisissa
ryhmissd myos realistista uhkaa (Brown ym. 2022), mutta tdma kuitenkin liittyi usein
symboliseen uhkaan. Uhkakuvat, varsinkin kulttuuriin ja normeihin liittyva symbolinen uhka,
kohdistuivat myds DEI-politiikan ulkopuolisten ryhmien valta-asemaan, koska ndma uhattuna
olevat normit ja kulttuuri yllapitavat DEI-politiikan ulkopuolisten ryhmien valta-asemaa.
Ryhmien valta-asemaan kohdistuvan uhan tulkitsin nollasummapelin ké&sitteen avulla ja
taustatekijoista merkittadvimmaéksi nostin aineistoni perusteella vaarinkasitykset liittyen DEI-

toimenpiteiden vaikutuksiin ja eriarvoisuuden tilaan yhteiskunnassa.

DEI-politiikan symbolinen uhka meritokratialle voidaan nahda uhkana sille kulttuurille, joka
yllapita4 etuoikeutettujen ryhmien valta-asemaa, ja samalla DEI-politiikan avulla kyseinen
kulttuuri voidaan kyseenalaistaa tekemalla sen tiettyja ryhmié suosiva luonne nékyvaksi.
Yhtena esimerkkina tasta voidaan pitdd meritokraattiseen kulttuuriin kohdistuvaa uhkaa. DEI-
politiikan mukaiset toimenpiteet eivat pelkastaan kyseenalaista vallitsevaa meritokraattista
kulttuuria, vaan DEI-toimenpiteet, kuten identiteettitietoiset toimintamallit voivat tehda myos
nakyvaksi ne normit ja rakenteet, jotka aiemmin ovat olleet niin neutraaleja, etta niitd ei ole
kyseenalaistettu. Esimerkiksi valkoisuus kasitetdan lansimaisessa yhteiskunnassa neutraalina
ja tietylla tapaa ndkymattémana, johon verrattuna rodullistetut yksilét korostuvat
valkoisuudesta poikkeavina ja erilaisina (McDermott & Ferguson 2022, 260). DEI-politiikan
avulla voidaan pyrkia murtamaan t4ta neutraaliutta muun muassa identiteettitietoisilla
toimenpiteillg, jotka keskittyvét erilaisten lahtokohtien, niin valkoisten kuin rodullistettujen,
huomioimiseen. Kun valkoisten asema valkoisina, ja néin ollen etuoikeutettuina
rodullistettuihin yksildihin verrattuna tehdaan nékyvaksi, voi myds syntyd uhkakuva siitd, etta
valkoisuus ndhdaén negatiivisena ominaisuutena. Tdma voi johtaa pelkoihin liittyen
ulossulkemiseen, mahdollisuuksien vahenemiseen ja vastustaviin asenteisin, kuten

valkoisuuden vastaisuuteen tai kaanteiseen rasismiin. Vaikka uhkakuvat siis kohdistuisivat eri
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asioihin, kuten meritokraattiseen kulttuurin ja ulossulkemiseen, voivat ne olla toisiinsa

Kietoutuneita ja toisiinsa vaikuttavia.

Etuoikeutetut ryhmaét voivat kokea oman asemansa sosiaalisessa jarjestyksessa olevan
uhattuna, kun sen mahdollistavat normit ja kulttuuri kyseenalaistetaan. Sosiaalisen hallinnan
teorian mukaan ryhmien sosiaalisen aseman muutokset voidaan nahda nollasummapeliné
(Ballinger ym. 2024), eli mikali DEI-toimenpiteet onnistuvat tavoitteissaan, voivat
etuoikeutetut ryhmét kokea oman etuoikeutetun asemansa olevan uhattuna.
Nollasummapelissa ei ndhdékseni vélttdmatta ole kyse vain siitd, ettd oman ryhman asema
suhteellisesti heikkenisi, vaan ehkéd nollasummapelin késitys voi kietoutua symboliseen
uhkaan? Nollasummapelin kasitys voi aiheuttaa uhkakuvia resursseihin kiinnipadsemisen
vaikeutumisesta, kun oma etuoikeutettu asema ei ole itsestdénselvyys, vaan syntyy pelko siitd,

ettd muut ryhmat saavat epéreiluja etuja DEI-politiikan seurauksena.

Uhkakuvien ja nollasummapelikasityksen taustalla voi olla moninaisia syitd, joista
aineistostani selkeimmaksi nostin vaarinkasitykset. VVaarinkasitykset voivat liittya niin
yhteiskunnan sosiaaliseen rakenteeseen, DEI-politiikan tavoitteisiin kuin toimenpiteiden
vaikutuksiin. Yhteiskunnan sosiaalista rakennetta ja stratifikaatiota on helppo kuvata
esimerkiksi tikapuiden tai pyramidin muodossa, mutta todellisuudessa tamé luo kuvan siité,
ettd yhteiskunnan huipulla voisi olla vain tietty maara ihmisia tai ryhmia. Jos tdma on kasitys
siitd, millaiseksi ryhmien véliset valtarakenteet muodostuvat, on helppo ymmartaa, miksi
muiden ryhmien padsy huipulle voidaan ndhda uhkana. Vaikka monimuotoisuus, inkluusio ja
oikeudenmukaisuus arvoina ovat tall4 hetkelld suositumpia kuin aiemmin, yhteiskuntamme
painottaa individualistisuutta ja kilpailua. Ehkd uhkakuvien taustalla on siis (vaarin)kasitys
Kilpailullisesta yhteiskunnasta, jossa ajatellaan muiden saavan etumatkaa DEI-toimenpiteiden
my0ta? Kasitys kilpailullisesta yhteiskunnasta ei valttdmatté ole vaarinkasitys, silla
yhteiskunnassa yksilot voivat helposti omaksua kapitalismin kilpailuun ja yksilokeskeisyyteen
painottuvat arvot (Kasser, Cohn, Kanner & Ryan, 2007), joka voi johtaa siihen, ettd ndma
arvot lavistavéat koko yhteiskunnan ja levittyvat talouden ulkopuolelle. Téssé tapauksessa
vadrinkasitys voi kuitenkin liittya kilpailuasetelman oikeudenmukaisuuteen. Nyky-
yhteiskunnassa arvostetaan meritokratian ohella mahdollisuuksien tasa-arvoa, mutta huomio
Kiinnittyy usein liikaa mahdollisuuksiin, eika siihen, kuinka paljon kullakin on rakenteellisia
esteitd tiellddn ennen mahdollisuuksiin kiinni padsemistd. DEI-politiikkaa ei siis valttdmatta

nahda esteiden poistajana, vaan etumatkan antamisena muille ryhmille.
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Tutkielmassani olen analysoinut DEI-politiikkaa tekemélla kirjallisuuskatsauksen
aikaisempaan tutkimukseen, joka painottui vahvasti monimuotoisuuteen ja inkluusioon. Tamé
toisaalta mahdollisti uhkakuvien analysoinnin, joka irrottautuu DEI-politiikkaan diskurssina
tai narratiivina kohdistuvista negatiivista asenteista, mutta toisaalta aineisto samalla rajoittaa
tulosten yleistdmistd DEI-politiikkaan kohdistuvien negatiivisten asenteiden selittdjana. DEI-
politiikka on voitu yhdistdd muun muassa ”woke-ideologiaan” jolla on varsin ristiriitainen
maine (Foss & Klein 2023, 352). DEI-politiikkaan liittyvien asenteiden tutkiminen erilaisten
diskurssien ja narratiivien nakokulmasta olisi hyddyllistd, jotta ilmi6ta voitaisiin ymmartaa

kokonaisvaltaisemmin.

Tutkielmassani en ole ottanut kantaa siihen, kuinka toimivaa DEI-politiikka on ja mitk& ovat
sen seurauksia niin DEI-politiikan ulkopuolisille ryhmille kuin kohderyhmille. N&iden
vertailu ja tutkiminen olisi my0s tarkeaa ottaa huomioon, silla pelkka kasitysten ja
uhkakuvien tutkiminen ilman reflektointia toimenpiteiden konkreettisiin vaikutuksiin voi
johtaa yksipuoliseen kuvaan ilmitstd. On myds tarkeda muistaa, ettd DEI-politiikan

kohderyhmétk&an eivat valttamattd suhtaudu DEI-politiikkaan aina positiivisesti.

On my0s otettava huomioon, ettd olen tarkastellut tassa tutkielmassa DEI-politiikkaan
suhtautumista ndkokulmasta, jossa rakenteellisesti etuoikeutetut ryhméat ndhdaén vain
rakenteellisen etuoikeuden, kuten ihonvérin, nakdkulmasta. Etuoikeudet on tutkielmani
aineistoissa ymmarretty lahtokohtaisesti ihonvarin ja sukupuolen kautta, ja suuri osa
monimuotoisuusdiskursseistakin liittyy pintatason monimuotoisuutta rakentaviin tekijoihin.
Olisi tarkeda kuitenkin ottaa myos huomioon sellaiset taustatekijat, jotka jaavat talla hetkella
helposti ndkyvien monimuotoisuutta rakentavien tekijoiden varjoon. Esimerkiksi luokkatausta
on yksi niista taustatekijoistd, jotka voivat vaikuttaa yksion tyollistymismahdollisuuksiin
(Pitesa & Pillutla 2019). Luokkatausta voi olla sosiaalista liikkuvuutta vaikeuttava tekija,
vaikka yksil0 olisi pintapuolisesti etuoikeutettu, ja tdima voi olla yksi mahdollinen syy DEI-
politiikan vastustukselle pinnallisesti méériteltyjen etuoikeutettujen ryhmien nakokulmasta.
Luokkataustaa voidaan pitdd myos syvan tason monimuotoisuutta rakentavana tekijang, ja
olisikin tarke&a selvittadd, miten syvén tason monimuotoisuutta voidaan edistad DEI-politiikan
avulla. Siksi olisi my0s tarkeéa tutkia DEI-politiikkaa intersektionaalisella otteella, jolla
huomioidaan moninaiset, ristedvét tekijat, jotka vaikuttavat yksildiden elaméén, silla tdméa

syventaisi ymmarrysta DEI-politiikasta ja siihen suhtautumisesta.
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DEI-politiikka on loistava esimerkki siitd, miten yhdenvertaisuus ja tasa-arvo eivét etene aina
lineaarisesti eteenpdin. Konkreettisesti tima ndkyy muun muassa Yhdysvalloissa, jossa
presidentti Trump on antanut maarayksen, jonka my6té kaikki liittovaltion DEI-ohjelmat
tulisi lakkauttaa (The White House 2025). Vaikka olen tutkielmassani keskittynyt uhkakuvien
tarkasteluun, eivat kaikki etuoikeutetussa asemassa olevat kuitenkaan nae DEI-politiikkaa
uhkana. DEI-politiikan vastustus on my0s herattanyt vastatoimia, ja esimerkiksi Aalto-
yliopisto on péattanyt keskeyttaa tutkimusrahoituksen hakemisen Yhdysvalloista (Backgren
2025). Pelot ké&énteisesta syrjinnasta ja valta-asemassa olevien ryhmien ulossulkemisesta ovat
kuitenkin monissa keskusteluissa I4snd, kun marginalisoitujen ryhmien asemaa pyritaan
parantamaan. Negatiivisten asenteiden taustalla on monia syit, joita voivat olla omaan
asemaan kohdistuvat uhkakuvat, ja pelko siita, ettd kilpailuasetelmat resursseista muuttuvat
epéoikeudenmukaisiksi. Naiden uhkakuvien ja pelkojen purkaminen on mahdollista

esimerkiksi korjaamalla vaarinkésityksia DEI-politiikan vaikutuksesta ja merkityksesta.
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