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TAUSTA
Muutoksia varhaiskasvatuksessa

Viime vuosien aikana varhaiskasvatuksen alalla on tapahtunut merkittavida uudistuksia Suomessa, ja
painopiste on siirtynyt siihen, kuinka tarkeaa on, ettd lapset saavat korkealaatuista varhaiskasvatusta (esim.
Alila et al., 2014; Heckman, 2006). Uusi varhaiskasvatuksen laki hyvaksyttiin vuonna 2015 (tarkistettu 2018)
ja uudet kansalliset opetussuunnitelmat julkaistiin varhaiskasvatukseen 2016 (tarkistettu 2018) ja
esiopetukseen 2014 (tarkistettu 2016). Uudet opetussuunnitelmat ovat sitovia ja kuvastavat kuinka tarkeaa
on, ettd myos pienilla lapsilla on oikeus korkealaatuiseen varhaiskasvatukseen.

Uudet opetussuunnitelmat asettavat uusia vaatimuksia toimintakulttuurille ja siten henkilostén osaamiselle
kasvatuksen, opetuksen ja hoivan pedagogisen kokonaisuuden toteuttamiseksi. Lain edellyttdma toiminta
perustuu myods tasa-arvoon, kunnioitukseen, luottamukseen ja toimiviin ihmissuhteisiin sekd lapsen
kokonaisvaltaisesta kehityksesta huolehtimiseen. Varhaiskasvatuksen (Opetushallitus, 2018) ja esiopetuksen
(Opetushallitus, 2016) toiminta perustuu kansainvalisiin sopimuksiin, kuten YK: n yleissopimukseen lapsen
oikeuksista, ja YK: n maailmanlaajuisiin kestdvan kehityksen tavoitteisiin (Agenda 2030). Sitd sadtelevat myos
kansalliset sopimukset, kuten tasa-arvolaki, syrjintadlaki ja Suomen perustuslaki, joiden mukaan ketaan ei saa
syrjia esimerkiksi ian, sukupuolen, alkuperan, kielen, uskonnon, vakaumuksen tai mielipiteen takia.

Lakipdivityksen 2018 myota paivakotien tyotiimit koostuvat jatkossa varhaiskasvatuksen opettajista
(kasvatustieteen  kandidaatit), varhaiskasvatuksen sosionomeista (ammattikorkeakoulututkinnon
suorittaneet sosionomit) ja lastenhoitajista/ldhihoitajista  (sosiaalialan ammatillinen  tutkinto).
Varhaiskasvatuksen sosionomin tutkinnon suorittaneet ennen lain voimaantuloa, ovat patevia
varhaiskasvatuksen opettajiksi, mutta heilla ei ole oikeutta toimia esikoulun opettajana. Henkilostén osalta
lakimuutokset edellyttdvat moniammatillisen  yhteistydon kehittdmistd, jotta toimintakulttuuri
kokonaisuudessaan voisi edistda uusien opetussuunnitelmien periaatteiden ja tavoitteiden toteutumista.
Johtajien johtamistaitojen vaatimukset tulevat myds kasvamaan.

Varhaiskasvatuksen tutkimukset ja arvioinnit osoittavat, etta toimintakulttuuri, jossa henkiloston erilaisia
vahvuuksia ja osaamista hyédynnetaan ja jossa henkiloston sisdiselld yhteistyolla on tarkea rooli, vaikuttaa
henkiléston hyvinvointiin positiivisesti (Repo et al., 2020; Vlasov ym., 2019). Talld hetkella tyonjako
moniammatillisessa tydoryhmassa voi olla epaselva ja on epavarmuutta siita mita eri ammattiryhmilta
odotetaan, mm. etenkin lahihoitajat kokivat, ettd heidan roolinsa oli epaselva suunnittelun, toteutuksen ja
pedagogisen toiminnan dokumentoinnin osalta (Repo et al., 2020).

Selkeda johtajuutta tarvitaan myds. Kestavan toimintakulttuurin rakentamiseen tarvitaan myos johtajuutta,
joka koostuu tuesta, ohjauksesta ja kannustuksesta. Lisdksi henkilosto toivoo selkeita toiminnan rakenteita
kuten esim. viikoittaisia kokouksia ja kehityspdivid (Repo et al., 2020). Tyotiimien toimiva moniammatillisuus



on potentiaalinen vahvuus, jota on tutkittava ja tuettava, ja tdman myo6td myoOs varhaiskasvatuksen
johtajuutta on kehitettava.

METODI

Kaikille kuntien varhaiskasvatuksen suomen- ja/tai ruotsinkielisille tydntekij6ille Iihetettiin kyselylomake
seuraavissa kunnissa: Hanko, Mustasaari, Porvoo, Kokkola, Turku, Espoo, Vaasa, Inkoo, Vantaa, Helsinki,
Raasepori, Kirkkonummi, Uusikaarlepyy ja Parainen. Kyselylomake lahetettiin 540 padivakotiin ajanjaksoilla
marraskuu 2021 — tammikuu 2022 ja tammikuu-helmikuu 2022. Olemme erittdin iloisia, ettd saimme 332
vastausta, mutta toisaalta emme tieda kuinka edustavia néama vastaukset ovat suhteessa alan
kokonaistilanteeseen.

Vastaajista nuorin oli 20 vuotta ja vanhin oli 65 vuotta, keski-ika oli 45 vuotta. Tyokokemus vaihteli
muutaman kuukauden ja 45 vuoden valilld, mutta oli keskimaarin 18 vuotta. Tama tarkoittaa, etta kysely on
tavoittanut eri-ikdisia ja vaihtelevan tyokokemuksen omaavia ihmisia, mika on positiivista. Paivdakodin kieli
oli: suomi 46.7%, ruotsi 39.4%, kaksikielinen 13.3%, muu 0.6%.

Toimenkuvat koostuivat seuraavista ammattiryhmista: a) lahihoitajat (32%), b) opettajat,
lastentarhanopettajat ja sosionomit (52.5 %), seka c) johtajat ja varajohtajat (15.5%). Olimme iloisia
nahdessdmme, ettda myos erityisopettajat olivat vastanneet kyselyyn, mutta heita oli kuitenkin melko
vahan. Vastaajista 84% oli patevia hoitamaansa toimenkuvaan.

TULOKSET

Tulokset osoittavat, etta kyselyyn vastanneiden mielesta tydolot ovat yleisesti ottaen melko hyvat. Alan
haastavan tyotilanteen vallitessa on kuitenkin tarkeaa pitad mielessa, etta kysely ei valttamatta ole
saavuttanut koko aiottua vaestda ja tilanne saattaa todellisuudessa olla erilainen suhteessa raportoituihin
tuloksiin. On esimerkiksi mahdollista, etta niiden kuntien ja paivakotien henkilokunta, joissa henkiléstopula
on akuutimpi, ei ehtinyt vastata kyselyyn. Tastd huolimatta tulokset antavat tarkeaa tietoa siitd, mika toimii
ja mita voidaan edelleen kehittaa.

Tyén merkityksellisyys ja johtajuus

Tassa tutkimuksessa maarittelemme tyon merkityksellisyyden tunteeksi, ettd tyontekija kokee tyon
arvokkaaksi ja ettd omalta osalta voi antaa merkittavan panoksen ja, etta tyossa on mahdollista kayttaa ja
hyodyntda osaamistaan. Varhaiskasvatuksen henkilokunta koki tyén merkitykselliseksi ja koki saavansa
tukea tydssa (M= 3.76 asteikolla 1= ei koskaan — 5= jatkuvasti). Johtamista mitattiin kysymyksilla, jotka
liittyivat johtamistehtdvien ytimeen, mm johtopaatdsten tekemiseen, muutoksen tukemiseen seka
rakentavuuteen ja tyontekijoiden tarpeisiin reagoimiseen. Vastuullinen johtaminen koettiin hyvaksi (M =
3.77) ja osoittaa, ettd johtajat tukevat ja kannustavat tyontekijéitdan. Kuva 1. havainnollistaa henkildston
kokemuksia tydn merkityksellisyydesta ja vastuullisesta johtamisesta (prosenteissa).



Kuva 1. Kuinka usein henkilokunta kokee
merkityksellisyytta tyossa ja vastullista johtamista
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Erot eri toimenkuvissa olevien vastaajien vilillé tyén merkityksellisyyden ja vastuullisen johtamisen
suhteen

Vastaajien tyon merkityksellisyyden kokemisessa oli kuitenkin tilastollisesti merkitsevia eroja toimenkuvan
perusteella siten, etta ldhihoitajat tunsivat olonsa opettajia/lastentarhanopettajia ja johtajia/varajohtajia
vahemman tyytyvaisiksi (katso kuva 2). Asteikolla 1-5 (1= hyvin harvoin — 5= hyvin usein) lhihoitajat
ilmoittivat keskimaarin alhaisempia arvoja kuin kaksi muuta ryhmaa. Sama suuntaus oli havaittavissa myos
siind, miten henkilost6 koki vastuullisen johtamisen, eli |ahihoitajat olivat vahemman tyytyvaisia
johtamiseen kuin opettajat/lastentarhanopettajat ja johtajat/varajohtajat, mutta sen tilastollinen merkitys
ei ollut yhta vahva. Nayttaa silts, ettd opettajat/lastentarhanopettajat ja johtajat/apulaisjohtajat ndkevat
johtamisen samalla tavalla.

Kuva 2. Erot toimenkuvissa suhteessa tyon

merkityksellisyyteen ja johtajuuteen
(1= erittdin harvoin- 5= erittdin usein)
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Kestdivyys ja osallisuus

Tulokset osoittivat myds, ettd toimintakulttuuria pidettiin varsin kestavana (M= 3.93) (katso kuva 3).
Kestdvaa toimintakulttuuria mitattiin kysymyksilla, jotka olivat saaneet inspiraatiota kartoitustyokalu
PROSUS:n sosiaalisesta ja kulttuurisesta kestdvyyden osa-alueesta (https://blogs2.abo.fi/prosus-
projektet/the-tool/prosus-suomeksi/). PROSUS-kartoituksen tavoitteena on kehittaa, kartoittaa ja arvioida
tiimin kestavyystyota kollegiaalisessa oppimisprosessissa.

Kysymyksemme kestdvasta toimintakulttuurista liittyivdt mm. tasa-arvon edistdmiseen ja henkildston
yksilollisten tarpeiden huomioon ottamiseen seka henkildston monikulttuurisuuden ja monimuotoisuuden
kunnioittamiseen. Osallisuudesta oli myds kysymyksid, silla osallisuus on ajankohtainen ilmio ja selkeasti
kirjoitettu varhaiskasvatuksen ja esiopetuksen opetussuunnitelmiin. Tassa tutkimuksessa osallisuus
tarkoitta yhteisvaikuttamista ja kuulumista, eli sitd, etta kokee olevansa hyvdksytty ja arvostettu ryhman
jasen. Osallisuus tiimissa jaettiin tietopohjaiseen ja tunnepohjaiseen osallisuuteen. Tietopohjaista
osallisuutta mitattiin kysymyksilla, jotka kasittelivat sitd missa maarin henkil6 osallistuu tiedon
tuottamiseen ja missa maarin hdan on mukana paatoksenteossa. Tunnepohjasta osallisuutta mitattiin
kysymyksilld, kuten esimerkiksi missa maarin kokee olonsa turvalliseksi ja arvostetuksi tiimissa, seka saa
tukea muilta.

Tietopohjainen osallisuus (M= 4.28) ja tunnepohjainen osallisuus koettiin erittdin hyvaksi (M=4.31). Toisin
sanoen suurin osa henkildstosta kokee olevansa arvostettu ja osallinen paivakodin ja tiimin toiminnassa.

Kuva 3. Kuinka usein henkilokunta kokee
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osallisuuden suhteen

Sama tendenssi kuin ylIa liittyen merkityksellisyyteen ja johtajuuteen (kuva 2) oli myos havaittavissa siing,
miten henkilokunta koki kestavyyden ja osallisuuden (katso kuva 4), ts. se miten eri toimenkuvan omaavat
henkilot kokivat toimintakulttuurin kestavyyden ja osallisuuden eri tavalla oli tilastollisesti merkitseva.

Kuva 4 havainnollistaa, kuinka lahihoitajien mielesta toimintakulttuuri oli vahemman kestavaa, ja he kokivat
myo6s vihemman osallisuutta kuin opettajat/lastentarhanopettajat/sosionomit ja johtajat/varajohtajat.



Kuva 4. Erot toimenkuvissa suhteessa
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Palkka

Yhtena syyna siihen, miksi henkil6sto vaihtaa alaa ja miksi henkiléston rekrytointi on vaikeaa, on alhainen
palkkataso. Opettajien palkat ovat alhaisemmat kuin OECD-maissa keskimaéarin (OECD, 2017). Siksi oli
odotettu tulos, ettd varhaiskasvatuksen henkilostd paasaantoisesti koki, ettd palkka ei vastannut tekemaa
tyota (katso kuva 5).

Kuva 5. Palkka vastaa tekemaani tyota (%)
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Ajan puute ja eettiset dilemmat

Tutkimuksessa kartoitettiin myos henkiloston kasityksia erilaisista stressitekijoistd, kuten ajan puutteesta ja
eettisista dilemmoista (katso kuva 6). Ajan puute koettiin melko suureksi (M= 3.48) mika tarkoittaa, etta
henkilokunta koki muun muassa, etta heilla ei ollut tarpeeksi aikaa antaa lapsille tai tarpeeksi aikaa
kommunikointiin lasten vanhempien/huoltajien kanssa.



Vastaajat kokivat keskimaarin melko vahan eettisia dilemmoja (M= 2.85), mutta vastaajien joukossa oli
myos henkilditd, jotka kokivat eettisia dilemmoja joskus, usein tai jopa jatkuvasti. Eettiset dilemmat
viittaavat tilanteisiin, joissa esim. johtaja tietad, etta hanella pitdisi olla aikaa henkil6kunnalle, vaikka
hanella ei vain ole sita. Eettiset dilemmat voivat olla stressaavia, jos niiden kesto pitkittyy. Kuvassa 6 on
esitetty henkiloston kokemuksia ajan puutteesta ja eettisista dilemmoista.

Kuva 6. Kuinka usein henkilokunta kokee
ajanpuutetta ja eettisia dilemmoja (%)
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Erot eri toimenkuvissa olevien vastaajien viililld suhteessa eettisiin dilemmoihin ja ajanpuutteen
kokemiseen

Vaikka eettisia dilemmoja oli keskimaarin melko vahan, vastaajien valilla oli tilastollisesti merkitsevia eroja
siina, etta lahihoitajat kokivat enemman eettisia dilemmoja kuin opettajat/lastentarhanopettajat ja
johtajat/varajohtajat (katso kuva 7). Ajanpuutteen osalta ei kuitenkaan ollut tilastollisesti merkitsevia eroja
siind, miten vastaajat kokivat ajanpuutteen, vaan kaikki kokivat ajanpuutteen suunnilleen samalla tavalla.

Kuva 7. Erot toimenkuvissa ja eettisten

dilemmojen kokemuksessa
(1= erittain harvoin- 5= erittdin usein)
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Ohjaus

Henkil6kuntaa pyydettiin vastaamaan, missa maarin he saivat yksilollista ohjausta ja ryhmaohjausta, ja
heiddan mielestdan ohjausta oli aika vahan (Myynméohjaus= 2.60 0ch Myksiisiiinen ohjaus= 2.31). Keskimaarin kaikki
kokivat ohjauksen maaran vahaisena, vaikka jotkut kokivatkin saavansa ohjausta usein tai jatkuvasti.
Jakauma (prosenteissa) on havainnollistettu alla kuvassa 8.

Tilastollisesti merkitsevia eroja ei ollut siind, miten henkil6sto koki ohjauksen toimenkuvan perusteella,
vaikkakin johtajilla/varajohtajilla oli keskimaarin hieman positiivisempi nakemys asiasta. On positiivista
huomata, etta kaikilla ndyttaa olevan samat mahdollisuudet ohjaukseen ja ettei yhtakdaan ammattiryhmaa
kohdella eri tavalla.

Kuva 8. Meilla on mahdollisuus saada ohjausta
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Alanvaihdolta suojaavat tekijct

Alanvaihto on talla hetkelld suurta varhaiskasvatuksen alalla, mika vaikuttaa niin toimintakulttuuriin kuin
paivakotien arvoihin, normeihin ja tavoitteisiin. Se vaikuttaa myos henkilokunnan, lasten ja perheiden
valisiin suhteisiin, ja siksi olisi tarkeaa tunnistaa tekijat, joilla voidaan vahent&a toimialan muutoksia pitkalla
aikavalilla. Kun tarkastelimme tekijoita, jotka voivat selittda alan vaihdon, niin kavi ilmi, etta
tunnepohjainen osallisuus, vastuullinen johtajuus, koettu merkityksellisyys tyossa, eettiset dilemmat,
ajanpuute ja palkka olivat tekijoita, jotka liittyivat tilastollisesti merkitsevasti naihin aikomuksiin (katso kuva
9). Tama tarkoittaa sita, ettd kokemus, ettd on tunnepohjaisesti osallinen tydyhteisdssa, vastuullinen
johtaminen seka kokemus siitd, ettd on riittavasti aikaa tehda tyota yhdistettyna alhaisempaan eettiseen
stressiin, voivat ehkdistd alanvaihtoa.

Tulokset osoittavat siis, ettd osallisuus ja johtajuus ovat tarkeita tekijoita, joihin on kiinnitettava
lisshuomiota. On myos tarkeaa kehittaa tapoja tunnistaa eettiset dilemmat seka puuttua niihin ajoissa
ennen kuin ne kasvavat liian suuriksi.
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Kuva 9. Alanvaihtoon liittyvat tekijat

Alueelliset erot

Jaoimme vastaajat alueisiin seuraavan mukaan: a) Varsinais-Suomi (Turku ja Parainen), b)
padkaupunkiseutu (Kirkkonummi, Espoo, Vantaa, Helsinki), c) muu Uusimaa (Hanko, Raasepori, Inkoo,
Porvoo) ja d) Pohjanmaa (Kokkola, Mustasaari, Uusikaarlepyy ja Vaasa). Havaitsimme, etta
paakaupunkiseudulla tyoskentelevat vastaajat kokivat enemmdin eettisid dilemmoja, enemmdn ajan
puutetta ja vihemmdn mahdollisuuksia ohjaukseen verrattuna muihin alueellisiin seutuihin.

Paakaupunkiseudulla tydskennelleet henkilot raportoivat keskimaarin enemmdin eettisié dilemmoja
suhteessa muihin alueisiin. Ero oli keskimaarin suurin padkaupunkiseudun (M= 3.07) ja muun Uudenmaan
(M= 2.66) vililla, seka padkaupunkiseudun (M= 3.07) ja Pohjanmaan (M= 2.60) valilla.

Havaitsimme myo0s, ettd paakaupunkiseudulla tydskentelevat kokivat enemmdn ajan puutetta kuin muilla
alueilla tyoskentelevat. Ero oli keskimaarin suurin pdaakaupunkiseudun (M=2.63) ja Pohjanmaan (M= 2.38)
valilla.

Mahdollisuus ohjaukseen oli alhaisin padkaupunkiseudulla suhteessa muihin alueisiin. Ero oli keskimaarin
suurin paakaupunkiseudun (M= 2.25) ja Pohjanmaan (M= 2.66) vililla.

YHTEENVETO

Tulokset osoittavat, ettad kyselyyn vastanneiden mielesta tydolot ovat yleisesti ottaen melko hyvat, mutta
alan haasteet huomioiden on tarkedd pitad mielessd, ettd kysely ei valttamattad ole saavuttanut koko
kohdevdest6a ja tilanne saattaa ndyttaa erilaiselta kuin mita raportoidut tulokset kertovat.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd tulokset osoittavat, ettd henkilosto kokee keskimadrin, etta tyo on aika
merkityksellista ja ettd toimintakulttuuri on varsin kestava. Henkilosté kokee my6s korkeaa osallisuutta ja he
tuntevat olonsa turvalliseksi tiimissdan ja kokevat saavansa tukea kollegoiltaan.

Johtamista pidettiin keskimaarin suhteellisen vastuullisena, mikd on hyva, silla johtajuus on yksi
avaintekijoistd, joka voi ehkaistd alanvaihtoa (Kusma et al.,, 2012). Palkan ei katsottu vastaavan
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henkilokunnan tekemaa tyotd, mika ei ollut yllattava tulos. Stressitekijoiden osalta henkildkunta koki melko
suurta ajan puutetta ja melko vahan eettisia dilemmoja. On kuitenkin tarkeda muistaa, etta vaikka eettisia
dilemmoja pidettiin keskimaarin alhaisena, oli vastaajia, jotka kokivat eettisia dilemmoja usein (n. 30%) ja
jatkuvasti (n. 5%).

On myos tarkedd huomata, etta eri toimenkuvissa olevien ihmisten vililld oli tilastollisesti merkitsevia eroja
siind, etta lahihoitajat kokivat vahemman tyon merkityksellisyyttda, vahemman vastuullista johtamista,
vahemman kestavyytta  ja vahemman osallisuutta seka eettisia dilemmoja kuin
opettajat/lastentarhanopettajat ja johtajat/varajohtajat.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella voimme todeta, ettd ohjauksen puute on huomattava. Enemmisto
henkilokunnasta ei kokenut saaneensa riittavasti ohjausta.

Alanvaihdon osalta kavi ilmi, ettd tunnepohjainen osallisuus, vastuullinen johtaminen, tyon merkityksellisyys,
eettiset dilemmat, palkka ja ajanpuute olivat tekijoita, jotka liittyivat tilastollisesti merkityksellisesti
alanvaihtoaikeisiin. Tama tarkoittaa sitd, ettd kokemus tunnepohjaisesta osallisuudesta tyoyhteisossa, seka
toimiva ja vastuullinen johtajuus, ja riittdva aika hoitaa tyotehtdvat yhdistettyna vahempiin eettisiin
dilemmoihin voivat ehkdistd alanvaihtoa. Tulokset osoittavat, ettd osallisuus ja johtaminen ovat tarkeita
tekijoitd, joihin on kiinnitettava lisshuomiota. On myos tarkeaa kehittda tapoja tunnistaa eettisia dilemmoja
seka puuttua niihin ajoissa ennen kuin ne kasvavat liian suuriksi.

Alueelliset erot vahvistavat kasitysta, ettd henkilostdpula on suurin padkaupunkiseudulla. Havaitsimme, etta
paadkaupunkiseudun vastaajat kokivat enemman eettisid dilemmoja, enemman ajan puutetta ja vahemman
mahdollisuuksia ohjaukseen padkaupunkiseudulla verrattuna muihin alueellisiin seutuihin.

JATKOTUTKIMUKSET

Tulokset osoittavat, etta varhaiskasvatuksen henkilokunta nayttda voivan keskimaarin melko hyvin, mutta
tdstd huolimatta on tdrkedd muistaa, ettd on myds vastaajia, jotka ilmoittavat voivansa huonommin.
Toimenkuvia tarkasteltaessa kdy myos selvdksi, ettda ldhihoitajat raportoivat yleensda matalampia arvoja
suhteessa opettajiin/lastentarhanopettajiin ja johtajiin/varajohtajiin. Aikaisempi tutkimus on osoittanut, etta
etenkin Idhihoitajat kokevat, ettd heiddn roolinsa on epdselva suunnittelun, toteutuksen ja pedagogisen
toiminnan dokumentoinnin osalta (Repo et al., 2020). Aiempien tutkimustemme perusteella tieddmme, etta
kokemukset osallisuudesta tydyhteisdssa ehkadisee alanvaihtoaikeita (Heilala et al., 2021). Jatkossa
keskitymme tutkimuksessamme osallisuuden, moniammatillisen tiimityon ja johtamisen eri ndakokulmiin.
Helsingin yliopistossa jatkamme myds yhteistyon vahvistamista Arcadan ja Prakticumin kanssa.

Suurin osa kyselyyn vastanneista koki, ettd ohjaus ei ollut riittdva. Tutkimusprojektimme seuraavassa
vaiheessa aiomme kehittaa digitaalista ohjausmallia vahvistamaan ja kehittamaan sosiaalista ja kulttuurista
toimintakulttuuria varhaiskasvatuksessa. Taman yhteydessa tulemme mm. kehittdmaan tiimin ohjausta ja
johtajuutta. Tarvitaan johtajuutta, joka on ensisijaisesti pedagogiikkapainotteista. Pedagogisen johtajan tulee
pystya tukemaan ja ohjaamaan henkil6ston pedagogista tietdmysta perustuen opintosuunnitelmiin ja muihin
vastaaviin dokumentteihin. Lisdksi johtajan tulee kyetd vahvistamaan eri ammattiryhmien ammatillista
identiteettia, mika luo edellytykset sille, ettd monialaiset tiimit voivat jakaa ja hyodyntaa tietonsa ja taitonsa
seka teoriassa, etta kaytanndssa.
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