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HYVAN VIRKAMIEHEN MAHDOLLISUUDESTA

Nikemyksid hyvisti vickamiehestd ja vitkamiesmoraalista. Artikkelikokoelma.
Valtion koulutuskeskuksen julkaisusarja B nro 32, 1984. Helsinki 1984. 80s.

Artikkelikokoelma on tuotettu alunperin Valtion koulutuskeskuksen hallinto-
toiminnan koulutusohjelmaa varten. Sen ovat toimittaneet Seija Mikeld ja
Leena Qulasvirta. Julkinen keskustelu asiasta on turhan yksipuolisesti kisitel-
lyt korruptiota lahjusoikeudenkdyntien ja hallinnon politisoitumisen pohjalta.
Tdmi on johtanut ongelma-alueen yksinkertaistamiseen ja osittain naiiviin
uusmoralismiin virkamiehid kohtaan. Teos on tervetullut monipuolistamaan
titd pohdintaa. Soisi toimittajistakin edes muutaman lukevan sen.

Vaikka kyseessd onkin suhteellisen suppea kokoelma, tyydyn nikokulmien
suuren keskindisen eroavaisuuden takia keskittymiidn tissd yhteydessd vain
kahden kirjoittajan, Juha Vartolan ja Juhani Nikkildn ajatusten tarkempaan
arviointiin. Mainittujen lisdksi kokoelmassa kirjoittaa Jaakko Uotila aiheesta
»Virkamiesmoraali — riittaviatko rikoslain saadokset”, Antti Kivivuori aihees-
ta »Virkatyon eettisia nikokulmia», Arno Hannus otsikolla »Virkamiehen
objektiivisuus» sekd Heimo Lampi aiheesta »Esimiehen vastuu». Kokoelman
erilaisten nidkokulmien vuoksi olisi ollut aiheellista teettdd jollakulla yhteen-
veto kirjoituksista ja kasitteellinen selvennys aiheesta seka liittda ne kokoel-
man alkuun tai loppuun. Till4 tavoin olisi voitu valttda sirpalemaista kokonais-
vaikutelmaa.

Juha Vartola kisittelee kirjoituksessaan »Hyvd virkamies hallintotieteelli-
sessd ajattelussay ideaa hyvistd virkamiehestd erdissd hallintotieteen teoria-
perinteissa. Hian mainitsee omasta nikokulmastaan tarkeimmiksi hyvai virka-
miestd koskeviksi kysymyksiksi seuraavat: a) mitkd ovat virkamiesten tir-
keimpid arvoja, b) voivatko he tydssiin noudattaa ja toteuttaa niiti arvoja
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sekd c) missd mdirin ja milld tavoin vallitsevat yhteiskunnalliset ja hallinnolli-
set tekijat yleensd suosivat ja mahdollistavat yksil6llisten arvojen toteutta-
mista virkatyossa?

Vartola kuvailee lyhyesti Henri Fayolin, Max Weberin ja Herbert Simonin
ajattelua hyvista virkamiehestd. Hyvi virkamies on Fayolille hyvi, jos hdnelld
on korkean tason fyysiset, henkiset, moraaliset ja tiedolliset ominaisuudet
sekd riittdvisti kokemusta. Weberin hyvid byrokraatti (kuvailevassa, ei preskrip-
tiivisessd mielessd esitettynd) taas on tiedollisesti pitevi ja ehdottoman lojaali
esimiehelleen. Simonilla hallinnossa toimiva henkil6 on »tehokas» kun hin
samastuu tdydellisesti organisaation pyrkimyksiin, mutta (Vartolan tulkinnan
mukaan) »hyvin vasta kun hin kykenee analysoimaan organisaationsa tarkoi-
tusperid yhteiskunnallisessa mielessa.

Vartola kehittelee Simonin ajatusta padtyen toteamaan, ettd hyvi hallinto-
virkamies on se, joka on analyyttinen oman tyoyksikkonsid toiminnan seu-
rausten ja merkityksen suhteen ja aloitteellinen tavoitteiden tarkistamisessa ja
uudelleenarvioinnissa. Hyvilld virkamiehelld ei toiminnan oikeellisuuden ja
mielekkyyden mitaksi riiti se, ettd ylempien tahojen tekemit paditokset,
joiden mukaisesti hin toimii, »on sdidetty oikeassa jarjestyksessdn. Vartola
siis edellyttdad (tai tulkitsee Simonin edellyttivin), ettd virkamiehen on huo-
lehdittava jatkuvasti oman tyOyksikon itsereflektiosta suhteessa sen ympiris-
téon ja siitd, ettd tydyksikon tavoitteita ja toimintatapoja ei aleta pitdi
itsestddnselvyyksind tai muuttumattomina.

Vartola viittaa seuraavaksi kansainviliseen keskusteluun hyvistid virkamie-
hesti ja viittdd yhi keskeisemmaiksi kysymykseksi nousseen sen, miten saada
virkamiehet haluamaan parantaa omaa toimintaansa tilanteessa, jossa vallitsee
hallinnon tuloksellisuusvaatimuksesta seuraava tyotahdin kiristyminen ja
jossa byrokraattinen kulttuuri pikemminkin tekee vilinpitimattémaksi kuin
motivoi toiminnan parantamisyrityksiin. Niinpd hdn seuraavaksi esittelee
byrokraattista organisaatiokulttuuria seki sitd ylldpitivia ja vahvistavia orga-
nisaation rakenteellisia ja toiminnallisia piirteitd niind tekijoind, jotka muo-
dostavat esteet hyviand virkamiehend toimimiselle.

Paul Baten tutkimukseen nojautuen Vartola mainitsee byrokraattisen orga-
nisaatiokulttuurin tirkeimméksi luonteenpiirteeksi yleisen negatiivisuuden,
jota luonnehtivat epdemotionaalisuus, persoonattomuus, alistaminen ja alistu-
minen, konservatismi, eristdytyminen sekd antipatia. Allen H. Bartonin,
Michel Crozierin sekd omien aikaisempien tutkimustensa pohjalta hin raken-
taa mielenkiintoisen mallin niistid toiminnallisista ja rakenteellisista tekijoistd,
jotka vahvistavat tuota negatiivisuutta organisaatioissa. Nditd ovat mm. heik-
ko tai vidristynyt sanktiojirjestelmd, toimintasddntojen tiukkuus, palvelua
ja ammattitaitoa koskevien ammatillisten normien heikkous sekd se, etti
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tirked paatoksenteko sijaitsee muualla kuin itse tyoyksikossi.

Lisdksi Vartola mainitsee byrokraattista kulttuuria selittdviksi tekijaksi
byrokratian traditionaalisen yhteiskunnan kurinpitotehtivin, johon on aina
sisdltynyt epdluuloisuus ja epdluottamus. Kun byrokraattinen organisaatio ja
hallintotapa ovat tilld hetkelld yleisid myos muissa julkisissa tehtdvissd kuin
kurinpitoon liittyvissd, pitid Vartola debyrokratisointia paremman organisaa-
tiokulttuurin edellytykseni etenkin ndissd uusissa yhteiskunnallisissa tehtavis-
sd toimivissa organisaatioissa. Onhan selvdi, ettd esimerkiksi byrokraattista
kulttuuria luonnehtiva alistaminen ja alistuminen ei muodosta tehokkuus-,
vilinpitimdttdmyys- ym. ongelmia niin paljon puolustusvoimissa kuin kult-
tuurihallinnossa.

Vartola tulee siis implisiittisesti todenneeksi, ettd byrokraattinen kulttuuri
ja sitd ylldpitdvit tekijat ovat hyvin virkatoiminnan esteend eri mitassa eri
puolilla julkista hallintoa. Niin ollen hinen johtopddtoksensd, ettd hyvin
virkamiehen mahdollisuus on byrokraattisten rakenteiden murtamisessa,
koskee vain osaa virkamiehisti. Titd seikkaa olisi tullut painottaa selvemmin,
jotta artikkelin pddttidvd hyvidn virkatoiminnan kannalta toivottavien toimen-
piteiden luettelo ei tuntuisi liian raflaavalta. Samalla toimenpide-chdotuksia
jad kaipaamaan niiden virkamiesten osalta, jotka toimivat yhteiskunnan
turvallisuudesta huolehtivilla ja muilla perinteisilld repressiivisilld valtion
tehtdvdalueilla. Ei kai ole ajateltava, etti esimerkiksi puolustusvoimien
hallinto olisi »eettisesti valmis», koska sielld byrokraattinen hallintotapa on
edelleen ilmeisen perusteltu. Byrokraattinen organisaatiokulttuuri on ongelma
myds asiallisesti perusteltavissa olevassa byrokratiassa, mihin Weberin ajatuk-
set byrokratian dysfunktioista myos viittaavat.

Vartola esittdd ajatuksia siitd, miten saada aikaan enemmin responsiivinen
ja kansalaisista valittdvéd hallinto. Han mainitsee kaksi keinojoukkoa: desentra-
lisoinnin ja byrokraattisen kulttuurin aikaansaaman virkamiesetiikan muutta-
misen. Lihestymistapa on rakenteellinen. Hin sitoo jilkimmdisen tiukasti
edelliseen. Desentralisointi ja itseohjautuvien, itsehallinnollisten paikallistason
organisaatioiden luominen ja kehittdiminen ovat hinelld hallinnon aidon
kansalaisldheisyyden, virkamiesten ty6n kokemisen mielekkaiksi seki asioihin
vaikuttamismahdollisuuden lisddntymisen edellytyksid. Ongelmallista tdssd
ajattelussa on se, ettd hallintoyksikdiden kulttuurin muuttaminen annetaan
ylimpien organisaatiotasojen tehtdviksi, niiden, joilla on toimivalta paattid
Vartolan esittimistd rakenteellisista muutoksista. Siis paatokset byrokraatti-
sen organisaatiokulttuurin muuttamiseksi tehddin jilleen muualla kuin hal-
lintoyksikOssd itsessddn! Jos seurataan artikkelissa aiemmin esiintuotua
ajatuskulkua, timi johtaa virkamiesten vilinpitimdttomyyteen sen organis-
saatiokulttuurin muuttamisen suhteen, jonka osana he itse eldvit. Niin
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byrokraattisen kulttuurin murtaminenkin byrokratisoituu.

Vartolan artikkeli analysoi ja kasitteistda tiiviisti byrokraattisen kulttuurin
ja ajattelutavan rakenteellisia puitteita. Mutta kun pyritdin 16y tdmédin keinoja
hyvin virkatoiminnan — jota kirjoituksessa kuvataan responsiiviseksi sekd
kansalaisista kiinnostuneeksi ja heistd vilittdviksi — mahdollistamiseksi, on
vélttimétonta ldhestyd asiaa myos subjektien, virkamiesyksiloiden ndkokul-
masta. Kulttuuri on péivittdin, sekunneittain ihmisten itsensd uusintamaa eiki
se determinoidu . lopullisesti rakenteellisista ja toiminnallisista ratkaisuista.

Tdtd puolta hyvin virkamiehen ongelmaan korostaa Juhani Nikkilin kirjoi-
tus »Organisaatioon sosiaalistumisen virkamiestyélle aiheuttamista ongelmis-
ta». Nikkild aloittaa erittelemilld késitteellisesti organisaatiokulttuuria ja
toteaa, ettd sen nakokulmasta hyvdd virkamiestd tai virkamiespitevyyttid on
arvioitava kahdella eri tasolla. Ensinnékin on méiriteltavd koko hallintoyksi-
kon tasolla, mité siltd varsinaisesti vaaditaan ja halutaan. Toisaalta on analy-
soitava kuinka pidtevid virkamiehet ovat ja millaisia mahdollisuuksia heilld on
toimia pitevyytensi mukaisesti. Vartolan tapaan Nikkild vdittdd organisaatio-
kulttuurin vaikutuksen olevan viimeksimainitussa suhteessa péadasiassa kiel-
teistd.

Kun Vartola korostaa byrokraattisten rakenteiden merkitysti virkamiehen
toiminnan uusimismahdollisuuksien vdhentdjind, Nikkild syyttdd samasta
rationaalisen hallinnon myyttid, jota ei riittdvasti pystytd purkamaan todelli-
seksi rationaalisuudeksi. Nikkildn mielestd byrokraattisessa hallinnossa olisi
erityisesti pohdittava jatkuvasti sitd, kuinka keskeisid periaatteita vield ovat
oikeusvarmuus, pysyvyys ja ennustettavuus ja milld tavoin niitd tulisi soveltaa
missdkin. Samoin tulisi késitelld muita byrokraattisen hallinnon perusideoita,
kuten tarkkaa toimivaltaa ja virkahierarkian periaatetta. Nikkildn ajattelussa
tirkedtd on se, ettd tdtd pohdintaa tulisi suorittaa kunkin hallintoyksikon
kohdalla erikseen. Olisi siis opittava ajattelemaan, ettd kaikissa hallintoyksi-
koissd ei voida edellyttdéd samojen hallinnollisten ideoiden soveltamista.
Edelld mainittu vertaus puolustusvoimien ja kulttuurihallinnon vililld sopii
tahénkin.

Organisaatiossa toimivan yksilon hyvin virkatoiminnan mahdollisuuksiin
vaikuttavana tekijiryhméana Nikkild tuo esiin ajatuksen organisaatioon sosiaa-
listumisesta ja sen eri vaiheista. Han pitdi tirkedni siti, ettd sosiaalistumispro-
sessi tiedostetaan, silld ei-hallittu ja tiedostamaton sosiaalistuminen pyrkii
vihentdmdidn organisaation pitevyyttd. Mielenkiintoinen on Nikkildn viite,
ettd titd pdtevyyden vdhenemistd ei kyetd havaitsemaan tilanteessa, jossa
organisaatio toimii itse méirittelemiensd pitevyyskriteerien perusteella.
Niinhidn on asian laita usein juuri julkisissa organisaatioissa, jotka eivit joudu
kilpailemaan muiden kanssa samassa midrin kuin yksityiset organisaatiot.
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Kun sosiaalistumisessa on kyse sekd organisaation roolin ettd yksilon tahédn
organisaatioon liittyvdn roolin omaksumisesta, kuuluu siihen myo6s ndiden
kahden roolin ristiriidan yksilokohtainen ratkaiseminen. Tall6in organisaation
totutut idelogiat ja tavat ovat helpoin »oikotie» ristiriidan ratkaisemiseen.
Tatd lisda se, ettd yksilotasolla vallitsee epitietoisuus vaihtoehtoisten kiyttdy-
tymismallien merkityksestd ja siitd, kuinka niihin suhtaudutaan. Nikkild ajat-
telee, ettd sosiaalistumisprosessin tiedostamisella ja siihen vaikuttamalla
voidaan vdhentdd »varman piille» toimimista ja riskien vdlttdmistd, joita hin
ndyttdd pitdvdn epitoivottavina virkatoiminnan piirteina.

Nikkild ei pidd sosiaalistumista hyvind tai pahana, vaan organisaatioihin
kuuluvana vilttdiméttoménd elementtind, jonka huomioonottaminen on
hyvai hallintoa. Sosiaalistuminen on jatkuvaa ja dialektista. Nikkild jakaa sen
neljdén eri vaiheeseen:

1) Ennakollinen sosiaalistuminen, jossa organisaatioon vield rekrytoitumatto-
mat henkilot valmistautuvat organisaation jasenyyteen. Téllainen sosiaalistu-
minen perustuu erilaisiin enemmin tai vihemmaén védriin odotuksiin.

2) Varsinainen sosiaalistuminen, jossa yksilo kohtaa organisaation. Ennakko-
kisitysten ja kokemusten vilille syntyy kuilu, jonka umpeutumisen myo6ta
tdmd jakso paattyy. Nikkila viittaa eritteleméttomiin empiirisiin selvityksiin,
joiden mukaan tdmé vaihe kestdd yleensd noin 6—10 kuukautta. Hén painot-
taa sitd, ettd uusien organisaatioiden jésenten todellisuuden hahmottaminen
tapahtuu olennaisilta osin tdssd vaiheessa. Taémén vuoksi johdon tulisi erityi-
sesti kiinnittdd huomiota tulokkaaseen juuri talloin.

3) Potentiaalisen luovuuden vaihe, jolloin tulokas pyrkii padsemédn organi-
saation hyviksytyksi ja osallistuvaksi jaseneksi hakemalla uusia asenteita ja
kidyttdy tymismalleja sekd muotoilemalla niitd yhdenmukaisiksi organisaation
odotuksiin nidhden. Hén alkaa katsella asioita organisaation ndkokulmasta.
Mikili yksilo tdssd vaiheessa saa riittdvisti vapautta ja vastuuta, voivat hinessé
olevat innovatiivisuuden piirteet tulla esille ja kdytinnossd myos hyodyttaa
organisaatiota.

4) Potentiaalinen passiivisen sopeutumisen vaihe pyrkii tulemaan esille silloin,
kun organisaation jdsen jatkaa samassa tyOssd pitkdn aikaa ilman siirtoa
uuteen asemaan. Responsiivisuuden tilalle tunkeutuu tiedollinen lokeroitumi-
nen ja leipadntyminen. Henkilo ei valttdmatta itse ymmaérra téti, vaan pitdd
toimintaansa pétevind. Huomaamattaan hin alkaa puolustellen perustella siti
tapaa, jolla hin tyotddn tekee.

Nikkila syyttdad perinteellistd ndkokulmaa virkamiestyohon siitd, ettd se
korostaa liikaa vain tiettyjd oikeudellisia vaatimuksia toimia lain mukaisesti.
Hédn muistuttaa, ettd moraalitonta on paitsi lainvastainen kayttdytyminen,
myos se, ettd virkamies toimii huonosti tai riittimattomasti.



Kirja-arvioita 311

Viimeksi mainittu vidite on kuitenkin vaikea niin yksinkertaisesti esitet-
tynd. Huonosti toimiminen on moraalisesti tuomittavaa ilmeisesti vain silloin,
kun on tietoa jostakin paremmasta (mitd timd parempi sitten kulloinkin on).
Kun Nikkild kuuluttaa avoimempaa ja kriittisempdd keskustelua hallintoyk-
sikkoihin (»myyttien murskaaminen»), hin viitannee juuri tihdn. On hyvii
johtajuutta sallia ja rohkaista vaihtoehtoisia ratkaisumalleja ja tyoyhteisojen
sisdistd kritiikkid ainakin tietynlaisissa organisaatioissa. Ja tillaisessa johtajuu-
dessa on painotettava sitd, mihin Nikkildkin viittaa, ettd virkamiehelld on
velvollisuus toimia mahdollisimman hyvin vallitsevan ohjauksen ja lain puit-
teissa. Virkamiehelle on jatkuvasti varattava mahdollisuus valita, jotta hinen
moraalisuutensa voisi toimia organisaation palveluksessa. Kuten Chester
Barnard luonnehtii, vastuu on yksildn ominaisuus, jonka kautta hdnen moraa-
lisuutensa — millainen se onkin — toiminnallistuu.

Responsiivisempaan hallintoon pyrkivissd virkatoiminnassa virkamiehen
vastuu on kisitettdvd olennaisesti laajemmaksi kuin perinteinen oikeudellinen
virkavastuu, joka on omiaan korostamaan virkatoiminnan rajankdyntid ensi
sijassa vain virallisesti sanktioituja toimintatapoja vastaan. Vastuu on nahtava
paitsi ihmistd piddttelevind myos hinen mahdollisuuksiaan korostavana suh-
teena ulkomaailmaan. Tdssd suhteessa ajattelutavoissa on ndhdidkseni paljon
parantamisen varaa,

Nikkild ei tuo esiin sitd, ettd ihmisten vastuuntuntoa hyviksikdyttdvi,
vaihtoehtoja salliva organisaatiokulttuuri edellyttid organisaatiossa toimivien
ihmisten valistd lottamusta. Juha Vartola luonnehtii erdissi yhteyksissd
byrokratiaa jdrjestelmiksi, joka perustuu ihmisten viliseen epéluottamukseen.
Byrokratiassa luottamuksen saavuttaminen on sidoksissa epdvarmuuden pois-
tamiseen tiukkojen sdinnoksien ja yhdenmukaisen kiy ttdy tymisen vaatimuk-
sen avulla. Voidaan viittdd, ettd responsiivisempi ja ihmislaheisempi hallinto
edellyttdd pikemminkin sisillollistd luottamusta kuin muodollista epdluotta-
musta yksittdisiin virkamiehiin. Tillainen luottamus puolestaan edellytta
yhden ainoan oikean ratkaisun periaatteen hylkddmistd hallintotoiminnassa
ja sitd, ettd muuttumattomuudesta ja yhdenmukaisuudesta tirkeind hallin-
nollisina hyveind kyetddn tinkimddn. Aikaisemmin todettuun viitaten on
selvdd, ettdi ndiden hyveiden arvo on hyvin erilainen eri puolilla julkista
hallintoa.

Varmaankin Nikkildn tapa kasitelld organisaatioon sosiaalistumisen yh-
teyksid virkatoiminnan laatuun ja uudistumismahdollisuuksiin on juuri sellais-
ta tietoainesta, jota virkamiehet tarvitsevat kyetikseen toimimaan »hyviny.
Sama koskee myos Vartolan kirjoituksen sis@ltdd. Eri puolilta asiaa valottaen
ne tarjoavat hyvid ajatuksellisia ty 6kaluja aivan rivivirkamiehellekin ja puolus-
tavat sikili paikkaansa kisilld olevan julkaisun tyyppisessi oppimateriaalissa.
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Onhan niin, ettd myos virkamiesten tidydennyskoulutusta liian usein leimaa
samanlainen autoritatiivisuus ja alaisiin kohdistuvan luottamuksen puute kuin
itse hallintoakin.

Kriittisten kysymysten esittiminen opetuksessa on etiikan kaltaisissa
asioissa tirkedmpdd kuin vastausten antaminen. Toisaalta varteenotettavan
vaaran muodostaa se, ettd opetuksesta muistetaan vain, miten kriittiset
kysymykset on johdettu, ei kysymyksia itseddn. Nikkildn kirjoituksen tapauk-
sessa niin kavisi tilanteessa, jossa virkamies artikkelin luettuaan sanoisi innova-
tiivisuuteen pyrkiville kollegalleen: »Kuule, olet juuri saavuttanut potentiaali-
sen luovuuden vaiheen sosiaalistumisprosessissa. Mutta on tutkittu ja koke-
muskin sen ndyttdd, ettd passiivinen sopeutuminen seuraa, ole huoleti's
On siis otettava huomioon se riski, ettd tutkimus ja opetus vain uusintavat
olemassa olevaa huolimatta pdinvastaisesta tarkoituksesta.

Virkamiesten toimintaa miti ilmeisimmin leimaa praktinen piittely, ja
»myyttien murskaaminen» on mahdollista vain uusien myyttien muodostami-
sella, joita tarvitaan pdittelyn tueksi. Nakékulmani on tdssd suhteessa prag-
maattinen, silld en tilli hetkelld ole vakuuttunut siitd, ettd suomalainen
hallintokdytinté olisi niin tieteellistynyt, ettd jokapdivdinen hallinto voisi
operoida epivarmuuden ja ikuisen reflektoinnin raskailla ajatusmalleilla.
Niinpd piddnkin tirkednd, ettd hallinnon tutkimus tuottaa vaihtoehtoisia
myyttejd virkatoimintaan. En tarkoita, ettd tutkijoiden pitdisi tukeutua
uskomuksiin tai tinkid tieteellisyyden ihanteista, vaan sitd, ettd tutkimuksen
pitdisi olla riittdvidn innovatiivista ja tuottaa uusia nikokulmia ja ajatusjirjes-
telmid, jotka koulutuksen kautta siirtyisivdt virkamiehille ja muodostaisivat
heidén tietoisuus- ja uskomusmaailmassaan vaih toehtoja vallitseville hallinnon
myyteille. Koulutusta ajatellen siis tutkijoiden dinenpainot etenkin virka-
miesetiikan alueella mielestini voisivat olla omaksutuista innovatiivisista
nakokulmista normatiivisempiakin kuin Vartolan ja Nikkildn Kkirjoitukset.

Jinnite tutkijoiden kisittelytavan ja avoimesti normatiivisten kiytannon
fimisten nakokulman vililld tulee esiin artikkelikokozlman eri kirjoituksia
lukiessa Pidan data hyvand, koska pyrkimykseni lienee ollut sellaisen keskus-
s3uznaiston tuottaminen, joka monipudlisest l1ihestyy kohdealuenta, Kiirei-
s{pdni tehtavana suomalaisen virkamizsetiikkakeskustelun tason kohottami-
sessa piddn juurd aueen moninaisuuden ja monitssoissuuden korostamista.
Tatd tarkoitusta artikkelikokoelma edistdi. Tarke3i ofisi vain huolehta sen
levidmisestd tydpaikoille, jotta osaltaan mahdalistettasiin vhitellen se, etta
moraaliin liittyvid ongelmia ja epavarmuutta hyvin halintotoiminnan laa-
Justa alettaisiin pitid »ty casioina» ¢ikd yksilallisen puutteallisvulen 1ai 1yo-
yksikan heikkouden ilmentymina.
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