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Tamain tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella Tampereen korkeakoulutydyhteison tyontekijoiden
kokemuksia kokousten vaikutuksista tyontekijéiden tyShyvinvointiin. Tyon vaatimusten ja voimava-
rojen mallin ndkdkulmasta tarkasteltiin, onko kokouksilla yhteyttd tyontekijdn tyon imun ja tydssé
tylsistymisen kokemuksiin. Lisdksi tutkimuksessa tarkasteltiin, millaisiin kokouksiin Tampereen kor-
keakoulutydyhteison tyontekijit osallistuivat loppuvuodesta 2021, ja kokivatko he kokoukset hyo-
dyllisind ja/tai tavoitteellisina. Tutkimuksessa selvitettiin myos, onko kokoustyypeilld (1dhi-, eté-,
hybridikokous) eroa sen suhteen, miten hyddyllisiksi ja tavoitteelliseksi tyontekijit ne kokivat.

Tutkimuksen aineistona kéytettiin Turvallisesti etdnd- tyohyvinvointija sen johtaminen etdityossd
-hankkeen aikana kerattya pitkittdistutkimusaineistoa. Hanke oli Tydsuojelurahaston rahoittama. Ta-
maén tutkimuksen aineisto on kerdtty marraskuussa 2021 sdhkoiselld kyselylomakkeella, ja taté tutki-
musta varten aineisto rajattiin koskemaan vain Tampereen korkeakouluyhteison tyontekijoitd (n =
382). Pddanalyysimenetelmédnd kéytettiin askeltavaa regressioanalyysia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd mitd hyddyllisimméksija tavoitteellisimmaksi kokoukset ko-
ettiin, sitd enemmaén koettiin tyon imua. Mikali kokouksia ei koettu hyddyllisiksi tai tavoitteellisiksi,
se puolestaan oli yhteydessa tyontekijén tyossé tylsistymiseen. Kokousten méérélla oli myos vaiku-
tusta tyohyvinvointiin. Kun kokouksia ei ollut litkaa, ne koettiin hyddyllisemmaksi. Kokousmuodolla
ei ollut vaikutusta siihen, kuinka hyodylliseksi tai tavoitteelliseksi kokoukset koettiin.

Tutkimuksen tulokset tuovat lisétietoa aiemmin verrattain vdhén tutkittuun aiheeseen koskien ko-
kousten merkitystd tybhyvinvoinnille. Tuloksista kdy ilmi kokousten merkitys tyShyvinvoinnille. Li-
sadntyneen etiityon aikana, myds kokousten méari on lisdéntynyt. Liséksi virtuaaliset kokoukset ovat
jadneet osaksi tyopdividmme. Tutkimuksen mukaan kokoukset voidaan kokea tyon vaatimuksena tai
tyon voimavarana. Tarkedd onkin, ettd tydyhteisdisséd otetaan huomioon erilaisten kokousmuotojen
esiintuomat tyon vaatimukset ja voimavarat ja panostetaan muun muassa kokousten tavoitteellisuu-
teen ja hyodyllisyyteen. Tarkedd on myds miettid eri kokousten funktioita ja tarpeellisuutta, ovatko
kaikki kokoukset tarpeellisia?

Avainsanat: kokoukset, tydhyvinvointi, tydn imu, tydssd tylsistyminen, etdkokous, ldhikokous,
hybridikokous
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Johdanto

Koko maailmaa kohtasi uusi aika, kun koronavirus (COVID-19) levisi maailmanlaajuisesti ja
saapui my0s Suomeen alkuvuodesta 2020. Télloin alkoi ennenndkemiton poikkeustila, jossa
tietotyOntekijat madrattiin siirtymaéin etdtyohon. Taloudellisten seurausten lisdksi tima vaikutti
muun muassa siithen, missé ja miten tyontekijét tekivat tyotién, ja tyontekijoiden siirtyminen
etityohon oli todella nopeaa (Ruohomaéki, 2020). Vallitsevassa tilanteessa koronapandemia ei
antanut tyontekijoille mahdollisuutta valita etityon tekemistéd, vaan se pikemminkin pakotti
tyontekijat siirtyméaén etdtyohon (Bilotta, Cheng, Davenport & King, 2021). Etityolla tarkoite-
taan tdssa tutkimuksessa tyotd, jota tehdddn muualla kuin normaalilla tydnsuorittamispaikalla
(Salli, 2012) ja siitd on sovittu yhdessd tyonantajan kanssa (Keyrildinen, 2021). Ty6td voidaan
tehdd kokonaan etétyoni tai osa tydstd voidaan tehda tydpaikalla ja osa kotona (Salli, 2012).
Tamain tutkimuksen aineistoa leimasi korona-ajan niin sanottu pakotettu etétyo, joka eroaa va-
paachtoisesta etdtyostd sen pakottavuuden ja koronan heridttimien huolien suhteen (Mékiniemi

& Mikikangas, 2022).

Koronapandemiasta seuranneet tapahtumat aiheuttivat muun muassa sen, ettd kokouksiin kdy-
tetty aika kaksinkertaistui maailmanlaajuisesti helmikuusta 2020 helmikuuhun 2021 seké sen,
ettd virtuaalikokouksista tuli tyOyhteisoissa vallitseva kokoontumistapa. (Reed & Allen, 2022.)
Tamidn kokemuksen myo6ta virtuaalikokouksista on tullut rutiininomainen osa paivittaista tyo-
tdmme (Davis, Chunta & Gerwick, 2021). Virtuaali- ja hybridikokoukset ovat lisddntyneet eri-
laisina kokousmuotoina etdtyon lisdédntymisen myotd. Vaikkakin tieto- ja viestintdtekniikka
luovat myonteisid mahdollisuuksia nopeaan tiedon vaihtoon tyontekijoiden vélilld, mista ta-
hansa paikasta, viestintdtekniikan vaatimukset kasvavat ja saattavat aiheuttaa tyontekijoille
myos teknistd stressid ja jopa tyouupumusta (Liu, Du, Choi & Li, 2022). Koska kokouksiin
kéytetty aika on lisdéntynyt radikaalisti (Reed & Allen, 2022), on tirkead, ettd kokoukset koe-
taan mahdollisimman tavoitteellisina ja hyddyllisind. Rogelbergin (2018) mukaan kokous on
tavoitteellinen muun muassa silloin, kun kokous on etukiteen valmisteltu, kokouksiin osallis-
tujilla on kokouksen tavoite tiedossa etukéteen ja oikeat henkil6t ovat paikalla. Davisin, Chun-
tan ja Gerwickin (2021) mukaan taas kokoukset ovat hyodyllisid, kun niisséd késitellddn asioita,

jotka johtavat keskusteluihin, joita paatoksenteko vaatii.



Tyopaikoilla voi olla myds omia toimintatapojen ja kdytintdjen kulttuureita, joilla voidaan
edistdd, korostaa ja johtaa kokouksia. Organisaation yleinen kokouskulttuuri eli kokousorien-
taatio vaikuttaa merkittdvasti sithen, kuinka usein, milloin ja missé olosuhteissa ryhmén jésenet
kokoontuvat. Mroz, Landowski, Allen & Fernandez (2019) mukaan kokousorientaatio on yh-
teydessé tyontekijoiden tyytyvidisyyteen koskien kokouksia ja sitd, miten he kokevat kokousten
tehokkuuden ja ndin myds laajemmin vaikuttaen tyontekijoiden asenteisiin ja tyohon sitoutu-
miseen. Kokousorientaatio kuvaa sitd arvoa, jonka organisaatio antaa kokouksille ja kuinka
usein kokousta kdytetddn yhteistyonvélineend. (Mrozym. 2019, 2.) Organisaatiot, joilla on kor-
kea kokousorientaatio, kannustavat tyontekijoitdan kayttdmaan kokouksia tarkednd vuorovai-
kutuksen ja yleisen tyoprosessin muotona. Korkean kokousorientaation organisaatiot saattavat
pitdd paljon kokouksia, mutta tdmai ei takaa vield sitd, ettd kokoukset olisivat hyvia tai ettd ne
koettaisiin hyodyllisiksi. Kokouksiin saatetaan suhtautua jopa kielteisesti, jos tyontekijad kokee,
ettd organisaation kokouskulttuuri estdd tyontekijoitd tekemasta tyGtéddn sen takia, ettd tyonte-
kijé joutuu osallistumaan liian moneen eri kokoukseen. Tydntekija saattaa miettid myds, etti
mikili kokouksia on liikaa, ne eivit voi olla tehokkaita tai tyydyttavid. Mikali tyontekijan mie-
lestd organisaation kokouksilla on tarkoitus, ovat kokoukset heididn mielestidin tehokkaita ja
tyydyttidvid (Mrox ym. 2019.) Aiemmat tutkimukset ovatkin osoittaneet, ettd tyytyviisyys or-
ganisaation kokouksiin on ainutlaatuinen osatekija yleisessa tyotyytyvaisyydesséd (Rogelberg
ym. 2010). Hyvin hoidetut kokoukset ovat rakentavia ja ne koetaan positiivisina ja tirkeini

(Hoglund, 2015).

Nykypéivéinid tyOyhteisot ovat valtaosin tiimityon muovaamia, ja sen takia myos tiimien ko-
koukset muokkaavat yhd enemman tyontekijoiden kokemuksia tyOpaikalla. Ndilld kokouksilla
voikin olla suuri merkitys tyontekijoiden hyvinvointiin. (Liibstorf & Lehmann-Willenbrock,
2020.) On tédrkeda tutkia kokousten mahdollisia vaikutuksia ty6hyvinvoinnin mahdollistajana.
Kokouksista ja hyvistd kokouskdytanndistd on tehty useita tutkimuksia, mutta huomattavaa on,
ettd aiempaa tutkimusta eri kokousmuotojen (léhi, virtuaali ja hybridi) vaikutuksesta tyonteki-

jén tyohyvinvointiin ei juurikaan ole.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdé, millaisiin kokousmuotoihin Tampereen korkea-
kouluyhteisojen tyontekijét padsdantoisesti osallistuivat vuoden 2021 lopulla, ja kuinka hyo-
dyllisiksi ja tavoitteellisiksi tyontekijét ovat kokoukset kokeneet. Tutkimuksessa selvitetédin
my0s eroavatko eri kokoustyypit (1&hi-, virtuaali-, hybridi) sen suhteen, miten hyodyllisiksi ja

tavoitteelliseksi ne on koettu ja onko kokousten hyddyllisyydelld ja tavoitteellisuudella yhteytti



tyohyvinvointiin (tyon imuun ja tydssi tylsistymiseen)? Tutkimuksella pyritddn tuomaan esiin

kokousten mahdollisia tyohyvinvointivaikutuksia.

Kokousmuodot ja niiden ominaisuudet

Tyopaikalla jirjestettdvat kokoukset ovat vilttdmattomid organisaation toiminnan kannalta.
Kokouksia voidaankin kdyttdd muun muassa tiedon jakamiseen, aivoriihityyppiseen ideointiin
sekd my0Os ongelmanratkaisemiseen (Mroz ym, 2019). Kokouksen tarkoituksena on kehittaa,
padttidd yhdessé asioista sekd ohjata ja seurata toimintaa (Valpola, 2021). Niiden kautta vilite-
tddn ja toimenpannaan myds organisaation arvojaja strategiaa, sekd koordinoidaan arkista tyota
jaluodaan mahdollisuuksia tyontekijoiden osallistumiselle ja luovuudelle (Jokinen & Maikikan-
gas, 2023). Kokouksilla on suuri merkitys tyontekijoiden suhteiden rakentamisessa, sosiaalis-

tumisessa seké organisaation kulttuurin muokkaamisessa (Rogelberg, Scott & Kello, 2007).

Kokous onkin kokoava sana monille erilaisille tydmuodoille eri organisaatioissa. Yleensa ko-
kous on tilanne, jossa henkil6 tekee valmisteltua ty6td yhden tai useamman henkilon kanssa,
jotta pddstddn sovittuihin tavoitteisiin (Hoglund, 2015). Kokous voidaan ndhdd myos proses-
sina, jossa on kolme eri vaihetta; mité tapahtuu ennen kokousta, varsinaisen kokouksen aikana
ja mitd tapahtuu kokouksen jidlkeen (Niipola, 2008). Kokous on tyypillisesti my0s ennalta
sovittu ja kestoltaan noin 30—60 minuuttia kestivé tilaisuus, joka toteutetaan joko fyysisesti,
virtuaalisesti tai niiden yhdistelméssa eli hybridimuodossa (Jokinen & Mékikangas, 2023). La-
hikokous on kasvokkain pidetty kokous, jossa kaikki ovat samassa huoneessa. Virtuaalikokouk-
sessa kaikki ovat kirjautuneet kokoukseen sisddn etdnd, kun taas hybridikokouksessa osa ihmi-
sistd on samassa huoneessa ja osa on yhdistetty kokoukseen etdyhteydelld. (Reed & Allen,
2022.) Virtuaaliset kokoustoteutukset ovat arkipdivéistyneet ja mahdollistavat yhd enemmén ja
laajemmin etityontekoa (Jokinen & Mékikangas, 2023). Nykyisillé teknisilla ratkaisuilla eté-
kokous on tehokas yhteydenpitoviline, materiaalia on helppo jakaa ja kokouksissa voidaan kes-

kustella koko ryhména tai sitten pienemmissd ryhmisséd (Valpola, 2021).

Virtuaalivélitteinen viestintd eroaa erilaisin tavoin henkilokohtaisista kokouksista muun mu-
assa ympdiristonsd osalta. Kasvokkain pidettdvissd kokouksissa osallistujat jakavat fyysisen

ympdriston, joka yleensé soveltuu kokouksen tarkoituksiin. (Pohjola, Puutio, Nokia, Muotka &



Kykyri, 2023.) Kokousten jirjestimisessd virtuaalisesti on kuitenkin selvii etuja verrattain kas-
vokkain pidettdviin kokouksiin. T4dll6in on muun muassa mahdollista nopeasti koota yhteen
henkil®itd eri paikoista ja maantieteellisistd eroista huolimatta. Virtuaalikokoukset tarjoavat
my0s erilaisia sddstdjd, kuten matka-aikaan ja polttoaineeseen liittyen. (Davis ym., 2021.) Pan-
demian aikana etatyoskentelyn tirkein syy oli turvallisuus, kun taas pandemian jdlkeen hybri-
dityoskentelyd on ajanut halu tyonteon joustavuuteen (Reed & Allen, 2022). Reedin ja Allenin
(2022) mukaan, hybridikokoukset ndyttavitkin olevan yhta tyydyttdvid kuin kasvokkain pidet-
tavit kokoukset. Virtuaalisissa kokouksissa nonverbaalisten vihjeiden tulkitseminen voi osoit-
tautua kuitenkin haastavammaksi kuin kasvokkain pidettavissd kokouksissa, miki voi johtaa
vadrinkasityksiin. My0s tekniset ongelmat vaivaavat monesti virtuaalisia kokouksia (Davis
ym., 2021) eikd useita nykyisid videovilitteisid viestintitekniikoita ole mydskddn suunniteltu
esimerkiksi hybridikokousten tarpeisiin (Saatci, Akyiiz, Rinrel & Klokmose, 2020). Virtuaali-
kokoukset, soveltuvat parhaiten kokouksiin, jotka ovat informatiivisia, lyhyitd tai toistuvia ko-
kouksia (Sox, Kline, Crews, Strick & Campbell, 2017). Hybridikokouksia pidetdin osallista-
vampina kuin ldhikokouksia, koska ne poistavat paikkasidonnaisuusvaatimuksen ja tarjoavat

joustavuutta ajan ja paikan suhteen (Saatci ym., 2020).

Kokousten merkitys tyohyvinvoinnille

Kokousten merkitystéd tyohyvinvoinnille tarkastellaan tassa tutkimuksessa tyon vaatimusten ja
voimavarojen mallin, niin kutsutun JD-R mallin mukaan, joka toimii my0s tdméan tutkimuksen
teoreettisena viitekehyksené (Job Demands-Resources model; Bakker & Demerouti, 2017).
Mallin mukaisesti kokouksia voidaan pitéé joko tyon vaatimuksena tai voimavarana. JD-R mal-
lia on alun perin kdytetty selittimadn uupumusta, mutta nykyadn se selittdd myds erilaisia tyon-
tekijoiden hyvinvoinnin muotoja (Bakker & Demerouti, 2017). Mallissa tyon ominaispiirteet
luokitellaan joko tyon vaatimuksiksi tai tyon voimavaroiksi. Tyon vaatimukset mééaritelldan
fyysisiksi, psyykkisiksi, sosiaalisiksi tai organisatorisiksi tekijoiksi, jotka edellyttivit tyonteki-
jélta jatkuvaa ponnistelua ja aikaansaavat rasitusta. Néitd tyon vaatimuksia voivat olla muun
muassa korkea tydpaine tai emotionaalisesti vaativa vuorovaikutus asiakkaiden kanssa. (Bakker
ym., 2017.) Tyon vaatimukset voidaan jakaa vield este- ja haastevaatimuksiin. Estevaatimukset
lisddvat tyonkuormitusta, kun taas haastevaatimukset voivat kuormituksellaan myds motivoida.

Estevaatimuksia voi olla muun muassa tyorooleihin liittyvit ristiriidat, ja haastevaatimuksena



voi puolestaan olla tydn vastuullisuus. On my6s huomattu, ettd sopivan kokoisina tyon haaste-
vaatimukset voivat ehkiistd tydssd tylsistymistd ja edistdd tyon imua. (Seppdld & Hakanen,

2017.)

Ty6n voimavarat puolestaan viittaavat niihin fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja organisato-
risiin tyon osa-alueisiin, jotka vdhentdvit tyon vaatimuksia, kuten esimerkiksi autonomia
tyossd. TyoOntekijét, joilla on paljon tyon voimavaroja kdytosséén, selviytyvit paremmin ty 6s-

sddn tyon vaatimusten kanssa. (Bakker ym., 2017.)

Bakkerin ja Demeroutin (2017) tydn vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan tyén voima-
varat selittdvét ensisijaisesti tyon imua. Tyon imu (engl. work engagement) on ty6hon liittyva
myodnteinen tunnetila ja tyohyvinvointia kuvaava késite. Tyon imua kuvaavat tyontekijoiden
kokemukset tarmokkuudesta, omistautumisesta ja tyohon uppoutumisesta. Tyon imussa koros-
tuvat tyontekijdn energisyyden, sitoutuneisuuden ja pystyvyyden kokemukset (Mékikangas
ym., 2017). Tyon imua kokeva on tydstédén ylped ja pitdd tyotddn merkityksellisend (Hakanen,
2014). Lahes kaikissa tutkimuksissa on huomattu, ettd tydn imun seuraukset ovat olleet myon-
teisid sekd tyontekijille itselleen ettd myds koko tydyhteisolle (Mikikangas & Hakanen, 2017.)
Erityisesti tyon imua vahvistaa tyo, joka koetaan merkitykselliseksi jajossa voi myds toteuttaa

omia vahvuuksiaan (Hakanen, 2014).

Ty0ssé tylsistymiselld (engl. job boredom) tarkoitetaan tyohon liittyvaa tunnetilaa, jota kuvaa-
vat heikko vireystaso seké epamiellyttavit tuntemukset. Tydssd tylsistyminen onkin tyShon liit-
tyva kielteinen tunnetila. Pddasiallisena tunteena tylsistymiseen liittyy vahva tyytymattomyys
tyohon, ja tyo ei anna tarpeeksi haasteita. Ty0ssé tylsistyminen voi myos passivoittaa tyonteki-
jaa. Tyossa tylsistyminen on yhteydessé puuttuviin voimavaroihin seki tyon haasteisiin (Harju
& Schaufeli, 2017). Loukidon ym. (2009) mukaan tydssa tylsistymiselld voi olla haitallisia vai-
kutuksia sekd yksilon hyvinvointiin kuin myo6s koko tydpaikan tuottavuudellekin (Mékikangas

ym., 2017).

Kokoukset on mahdollista kokea sekd tyon vaatimuksena ettd tyon voimavarana. Jo pelkka ko-
kouksen olemassaolo voi olla stressitekijé, silld kokoukset voivat keskeyttdd muun tyon teke-
misen ja kuluttaa tyontekijén tydaikaa (Luong & Rogelberg, 2005). Kokous on mahdollista

kokea tyon vaatimuksena my0s siksi, ettd niiden on koettu lisddvén péivittdistd visymystd ja



koettua tyon kuormitusta (Luong & Rogelberg, 2005). Kokouksen aikana tapahtuvat vuorovai-
kutustilanteet voidaan myds kokea tyon vaatimuksena (Liibstorf ym., 2020). Huonot kokous-
kokemukset voivat laukaista stressid ja vahingoittaa ndin tyontekijdn hyvinvointia (Lehmann-
Willenbrock ym., 2016, Rogelberg ym., 2006). Kokousten mééird voi toimia myds tyon vaati-
muksena. On todettu, ettd pelkké kokousten mééra niyttad vaikuttavan vahvemmin hyvinvoin-
tiin, kuin itse kokouksiin kdytetty aika (Liibstorf ym., 2020). Pohjola ym. (2023) havaitsivat,
ettd mitd enemman tyontekijat kokivat tydssddn kuormitusta jo ennen kokousta, sitd kielteisem-

maksi he arvioivat kokouksien olevan.

Kokous voi toimia tydon voimavarana ja vaikuttaa myonteisesti tyontekijoiden hyvinvointiin,
mikéli kokouksia pidetddn yhteistyon ja oppimisen vilineend (Liibstorf ym., 2020). Kokouksen
koettu laatu voi toimia voimavarana, puskurina sille, ettd kokousta ei koetakaan keskeytykseni
(Rogelberg ym., 2006). Kokoustyytyvéisyys edistdd tyontekijoiden yleistd tyotyytyvaisyytta,
joka on osa tyontekijéiden hyvinvointia (Liibstorf ym., 2020). Allenin & Rogelbergin (2013)
mukaan kokouksia voidaan pitdd organisaatiotapahtumana, jolla on mahdollisuus liséti tyonte-
kijoiden sitoutumista ja siti kautta tyontekijin hyvinvointia, kunhan kokoukset vain toteutetaan
oikein. Kokoukset voivat toimia voimavaranaja lisitd tyontekijdn sitoutumista, kun niisté teh-
dddn merkityksellisid tyontekijoitd kuuntelemalla sekd johtamalla kokouksia oikein (Allen

ym.,2013).

Kokousten yhteydestd tyohyvinvointiin on verrattain vihén tutkimuksia. Kokouksissa on jo
aiemmin vietetty paljon aikaa, mutta koronapandemian myotd, kokouksiin kdytetty aika kak-
sinkertaistui, ja muuttui padsaantoisesti virtuaaliseksi (Reed & Allen, 2022). Pandemian jélkei-
seen aikaan on jadnyt kdytannoksi ldhikokousten rinnalla kokonaan virtuaaliset kokoukset, sekd
myo0s hybridikokoukset. Ndmé kokousmuodot ovat tuoneet uusia kysymyksia kokousten mer-

kityksesti ja yhteydestd tyontekijoiden ty6hyvinvointiin.

Mrozin ym. (2019) mukaan kokousten liiallinen kdyttd on kielteisesti yhteydessd kokouksen
koettuun tehokkuuteen (Mroz ym., 2019). Rogelbergin, Leachin, Warrin ja Burnfieldin (2006)
tutkimuksessa taas todettiin, etté silld kuinka tehokkaaksi kokoukset koettiin, oli vahva yhteys
tyontekijoiden tyon tekemisen asenteeseen ja tyohyvinvointiin. Tehokkuus oli merkitsevisti
yhteydessé tyohyvinvointiin, riippumatta siitd kuinka paljon tyontekijat viettivit aikaa kokouk-

sissa tai kuinka moneen kokoukseen he osallistuivat. Tehokkaammat kokoukset voisivat auttaa



vihentdmain tyontekijoiden kognitiivista ylikuormitusta ja sitd kautta parantamaan myds hei-
dén hyvinvointiaan (Zhou, Constantinides, Joglekar & Quercia, 2022). Lindebladin ym. (2016)
mukaan virtuaalikokousten tehokkuus riippuu taas pitkélti kokouksen tarkoituksesta. Vaikka
Mrozin ym. (2019) tutkimuksen mukaan kokousten liiallinen kdyttd on negatiivisesti yhtey-
dessd kokouksen koettuun tehokkuuteen, kuitenkaan Kershawin, Lupienin ja Sheidin (2021)
tutkimuksessa ei havaittu yhteyttd kokouksien tiheyden ja yleisen hyvinvoinnin valilla.
Kershaw ym. (2021) kuitenkin havaitsivat, ettd kokousten pituus vaikutti yleiseen hyvinvoin-
tiin, ja tutkimuksen mukaan kokouksien tulisi olla alle kahden tunnin mittaisia, jotta se tukisi
yleistd hyvinvointia. Taman tutkimuksen mukaan liséksi olisi tirkeéa, ettd tyontekijét hallitsi-
sivat hyvin virtuaali- ja hybridikokouksissa kokousalustojen kdyton. Osallistujat, jotka pitivét
itseddn taitavana verkkopohjaisen alustan kaytossd, kokivat korkeampaa hyvinvointia verrat-
2021). On siis tarkedd huomata, ettd esimerkiksi virtuaalikokouksissa kiytetyt ohjelmat voidaan
tyontekijoiden keskuudessa kokea joko tyon voimavarana tai tyon vaatimuksena, ja timé voi

vaikuttaa myos heidén koettuun hyvinvointiinsa.

Cohenin, Rogelbergin, Allenin ja Luongin (2011) mukaan tyydyttavit kokemukset kokouksista
voivat tarjota tyontekijoille myds psykologisia voimavaroja ja voivat edistéé yksilon psykolo-
gista voimaantumista tyOpaikalla (Allen ym., 2016). Cohenin ym. (2011) ja Rogelbergin ym.
(2010) mukaan, tyontekijoiden tyydyttidvit kokouskokemukset voivat luoda jopa pysyvampid
vaikutuksia, jotka ulottuvat kokouksen jélkeenkin my®os toisiin kokouksiin (Allen ym., 2016).
Choin, Constantinidesin, Joglekarin ja Quercian (2021) mukaan onnistuneet kokoukset luovat
turvallisen ympériston. Turvallisessa ympéristossé osallistujat tuntevat olevansa osa kokousta.
Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd kokousten onnistuminen riippuu my®ds siitd, tuntevatko tyon-

tekijat itsensd psykologisesti turvalliseksi (Choi ym., 2021).

Jokisen ja Mikikankaan (2023) virtuaalikokouksia koskevan katsauksen perusteella tyonteki-
joiden vaikutusmahdollisuudet ovat tdrkeitd myds virtuaalikokouksien toteutuksessa. Liun,
Dun, Choin ja Lin (2022) tutkimuksessa havaittiin, etti etdviestinnédn autonomia lisisi tyonte-
kijoiden mydnteisid tunnereaktioita. Namai tunnereaktiot lisdsivét tyontekijoiden proaktiivista
tyOkayttaytymisti vield saman tyopdivén aikana. Virtuaalikokousten hallitulla kdyt6l1a nédyt-
tdisi olevan myos myonteisid vaikutuksia tydntekijoiden hyvinvointiin ja ne palvelevat myos

jopa innovointia (Jokinen & Mikikangas, 2023.) Becken ja Hughey (2022) havaitsivat, ettid



korona-aikana virtuaalikokousten kéyttd oli kokonaisuudessaan lisdnnyt tyon merkitykselli-
syyttd ja ettd virtuaalikokousten kédytolla ndyttdd olevan vaikutuksia tyontekijoiden tyytyvai-
syyden tasoon, varsinkin kun tyontekijit kokevat, ettd tdméan myd6td tyohon liittyvd matkusta-
minen vidhenee (Lindeblad ym., 2016). Virtuaalikokousten koettiin tarjoavan myos muita eri-

laisia hydtyjd joustavuuden ja osallistumisasteen nousun osalta (Becken & Hughey, 2022).

Virtuaalikokousten madran kasvun myd6td on huomattu tyontekijoiden kokeneen niin sanottua
”Zoom-viasymystd”. Kokouksia pidetdin yhtend isoimmista stressin 1dhteistd, ja koska useiden
tyOyhteisdjen paivittdinen viestintd on siirtynyt verkkoon, on uudet stressitekijét, kuten zoom-
visymys eli virtuaalikokousvédsymys jo todellisuutta (Zhou ym., 2022). On havaittu, ettd oman
kuvan katsominen virtuaalikokouksien yhteydessé edistdd tdtd niin sanottua Zoom-vasymysti
(Ratan, Miller ja Bailenson, 2022). Virtuaalikokousvdsymyksen mééritellddan olevan tunne,
joka kertoo, missd madrin ihmiset kokevat itsensé visyneeksi tai uupuneeksi johtuen virtuaali-
kokoukseen osallistumisesta (Bennett, Campion, Keeler & Keener ym., 2021). Virtuaaliko-
kousvisymysté esiintyy usein ajallisesti neuvottelun ldheisyydessé, ja sithen vaikuttavat mo-
nesti virtuaalikokouksen ominaisuudet (Bennett, 2021). Kun otetaan huomioon virtuaalisten- ja
hybridikokousten yleisyys nykyaikana, on tiarkedd ottaa huomioon, ettd virtuaalikokousvasy-
myksen on koettu heikentdvén tyontekijoiden hyvinvointia ja tuottavuutta. On havaittu, etti
virtuaalikokousviasymys oli suurempaa tyontekij6illa, joita oli kehotettu pitdimadn kamerat
paillda kokouksen aikana (Ratan ym., 2022). Suojaavana tekijdnd on havaittu olevan tyontekijan
kokema korkeampi ryhméén kuulumisen tunne. Kun 16ydetdén tapoja hallita virtuaalikokous-
vasymysti, voidaan vihentdd myods visymyksen aiheuttamia kielteisid tyohon liittyvid seurauk-

sia. (Bennett ym., 2021.)
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Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Etédtyoaika pakotti monet tydyhteisot uudenlaisiin tyon tekemisen muotoihin. Vaikka aiemmin-
kin on kéytetty verkkoyhteyksid kokousten apuna, virtuaaliset- sekd hybridikokoukset ovat li-
sdantyneet huimasti pakotetun etdtyon ja korona-ajan jalkeen. Kuitenkaan eri kokousmuotojen
yhteyttd ty6hyvinvointiin ei ole vield paljoa tutkittu. On tarkedd ymmartdd, miten erilaisilla
kokousmuodoilla voi olla vaikutusta tyontekijan yleiseen (tyd)hyvinvointiin. Talld tutkimuk-
sella haluttiin selvittdd Tampereen yliopiston tydntekijoiden kokemuksia eri kokousmuodoista.
Tarkoituksena oli myds selvittdd, miten hyddyllisiksi eri kokousmuodot koettiin, ja onko ko-

kousten koetulla hyodyllisyydelld yhteyttd tyontekijéiden tyohyvinvointiin?

1. Minka verran ja millaisiin eri kokoustyyppeihin (14hi-, etd-, hybridi) Tampereen
korkeakouluyhteison tyontekijét osallistuivat loppuvuodesta 20217

2. Kuinka hyddyllisiksi ja tavoitteellisiksi kokoukset koettiin?

3. Erosivatko kokoustyypit (1dhi-, etd-, hybridi) sen suhteen miten hyoddyllisiksi ja
tavoitteellisiksi ne koettiin?

4. Havaittiinko kokousten hyodyllisyydella ja tavoitteellisuudella yhteyttd tyohy-

vinvointiin (tyon imuun ja ty0ssi tylsistymiseen)?
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Menetelmit ja muuttujat

Aineisto

Tamén tutkimuksen aineisto on kerétty osana Turvallisesti etiind - Tyohyvinvointija sen johta-
minen etdtyossd — tutkimushanketta. Hanke toteutettiin ajalla 1.1.2021-31.12.2022 ja sité ra-
hoitti Ty6suojelurahasto. Hankkeessa selvitettiin korkeakouluyhteisdjen tyontekijoiden ja esi-
henkildiden kokemuksia tyOsté ja tyohyvinvoinnista koronapandemian aiheuttaman etétyon ai-
kana. Tutkimushankkeeseen osallistuivat Tampereen korkeakouluyhteiso, Itd-Suomen yli-
opisto sekd Turun yliopisto. Hankkeen aikana aineistoa kerdttiin médralliselld kyselytutkimuk-
sella sekd laadullisilla haastatteluilla. Médrillinen aineistonkeruu toteutettiin sdhkdisella Li-
meSurvey-ohjelmalla. Kysely ldhetettiin koko korkeakouluyhteisdlle, myds opiskelijoille,
mutta tdmd pro gradu -tutkielma nojautuu vain Tampereen korkeakouluyhteison henkilokun-

nalta kerittyyn pitkittdisaineistoon.

Tutkimushankkeen pitkittdisaineisto on kerdtty huhti-, kesé- ja lokakuussa 2020 sekd helmi- ja
marraskuussa 2021. Ensimmadinen kysely toteutettiin huhtikuussa 2020. Talloin kysely 1dhti
yleisen koronainfo-sdhkopostilistan kautta 35 000 ihmiselle. Kyselyyn vastasi 2269 tyontekijad
ja heiddn vastausprosenttinsa oli 32 prosenttia. Tyontekijoilla téssa tarkoitettiin tukipalveluiden
henkildkuntaa, tiedekuntien ja osaamisyksikdiden opetus- ja tutkimushenkil6stod sekd tydsuh-
teessa olevia jatko-opiskelijoita. Toinen kysely (T2) tehtiin kesdkuussa 2020, ja talldin vastaus-
kutsuja ldhetettiin 3799 kappaletta niille vastaajille, jotka olivat ilmoittaneet halukkuutensa
osallistua tutkimuksen seuraaviin vaiheisiin. Tyontekijdiden vastausprosentti oli 63 prosenttia
(n=909). Kolmas kysely (T3) toteutettiin lokakuussa 2020. Kutsut ldhetettiin 1730 vastaajalle.
Tdhén seurantakyselyyn vastasi 670 tyontekijdd ja heiddn vastausprosenttinsa oli 82 prosenttia.
Neljés kysely (T4) tehtiin helmikuussa 2021 ja kutsuja ldhetettiin tdlloin 1213 vastaajalle. Vas-

tauksia tuli yhteensd 535 ja vastausprosentti oli 85.

Kyselytutkimuksen viides kysely (T5) toteutettiin marraskuussa 2021. Kysely toteutettiin ko-
ronatilanteen vield jatkuessa, ja etdtydsuositusten ollessa edelleen voimassa. Téssé pro gradu -

tutkielmassa hyddynnetddn Tampereen korkeakouluyhteisdjen henkildstoltd kerdttyd aineistoa,
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joka on keritty viidennelld mittauskerralla (T5). T5 kyselyyn liséttiin kokouksiin ja tydskente-
lykédytantoihin liittyvid vdittdmid, joita ei ollut aikaisemmissa kyselyissd. Kutsut 1dhetettiin 877
vastaajalle, jotka olivat alemmin ilmoittaneet haluavansa jatkaa tutkimuksessa. Yhteensi vas-
tanneita oli 715, joista tyontekijoitd oli 382. Néin ollen tydntekijoiden T4-TS vastausprosentti
oli 88. Opetus- ja tutkimushenkilostod oli 181, tukipalveluhenkildstod 186 ja johtotehtdvissa
olevia 15 henkil6d. Vastauksista poistettiin en halua vastata -vastaukset. Naisia oli vastaajista

74,2 prosenttia, eli suurin osa vastaajista oli naisia.

Turvallisesti etdnd loppuraportin mukaan, seki hankkeeseen liittyvien muiden tutkimusten mu-
kaan (Sj6blom ym., 2022; Mikikangas ym., 2022) katoanalyysissé kdvi ilmi, ettd naiset, sekd
1dltddn vanhemmat tyontekijat olivat yliedustettuina pitkittdisaineistossa. Naisia vastaajista oli
73 prosenttia ja vastaajien keski-ika oli 46,5 (Sjoblom ym., 2022). Samoin myos tukipalvelu-
henkilosto (52,5 prosenttia) oli yliedustettuina (Sjoblom ym., 2022).

Muuttujat

Tutkimuksen pddmuuttujia ovat kokousten mairé, kokousten osallistumismuoto, kokousten
hyodyllisyys, kokousten tavoitteellisuus, tyon imu ja tydssa tylsistyminen. Kyselymenetelmien
véittdmistd muodostettiin keskiarvosummamuuttujia kokousten hyddyllisyyden ja tavoitteelli-
suuden sekd tyon imun ja tydssa tylsistymisen osalta. Muuttujien kuvailevat tiedot, kuten kes-

kiarvo, keskihajonta ja Cronbachin alfa-arvot, on esitetty Taulukossa 1.

Kokouksiin osallistumisen mééria ja kokousten osallistumismuotoa tutkittiin kolmella yksittii-
selld kysymykselld, jotka kehitettiin hanketydryhméssa. Kokouksiin osallistumisen maaré a tut-
kittiin kahdella kysymykselld. Ensimmaisessé selvitettiin kokousten maarii piivén aikana, ja
toisessa viikon aikana. Kysymykset olivat ”Kuinka moneen kokoukseen osallistut pdivin ai-
kana keskiméérin”ja ”Enté viikon aikana”. Véittaméain kokousten médrdin pdivén aikana vas-
tattiin 7-portaisellaasteikolla(1=0,2=1,3=2,4=3,5=4,6 =5, 7= 6+) kun taas viikoit-
taiseen kokousten madrddn vastattiin viisiportaisella asteikolla (1 = 0-5, 2 = 6-10, 3 =11-20, 4
= 21-30, 5 = 31-40). Osallistumista erilaisiin kokousmuotoihin selvitettiin yksittdiselld kysy-
mykselld; “Osallistun kokouksiin”. Kysymykseen kokouksen tyypistd vastattiin kolmiportai-
sellaasteikolla (1 = enimmaékseen etidnd, 2 = enimmaékseen paikan pdillé, 3 = yhté paljon etdnd

ja paikan pééilla).
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Kokouksen hyddyllisyyden ja tavoitteellisuuden mittaamista varten kdytettiin Rogelbergin
(2018) sekd Hansenin ja Allenin (2015) laatimien kokousta ja kokousorientaatiota késittelevien
kyselymenetelmien perusteella. Osa kokousvéittdmisté oli kehitetty hanketyoryhmassa téta tut-
kimusta varten. Kokousten hyddyllisyyttd ja tavoitteellisuutta arvioitiin keskiarvosummamuut-
tujalla. Kokouksien hyodyllisyyttd ja tavoitteellisuutta arvioitiin kahdeksalla eri vaittdmalla;
”Kokoukset ovat etukéteen valmisteltuja” (hanketydryhmé, 2021) ”Kokouksen tavoitteet ovat
tiedossa etukdteen” (Rogelberg, 2018), ”"Kokousten aiheen kannalta oikeat henkil6t ovat pai-
kalla” (Rogelberg, 2018), Kokouksen lopussa jatkotehtévit ja niiden vastuuhenkil6t ovat sel-
villa” (Rogelberg, 2018), ”Kokoukset palvelevat tyon tavoitteita” (hanketydryhma, 2021), ”Ko-
kousten pituus on sopiva” (Hansen & Allen, 2015), "Kokoukset, joihin osallistun, ovat hyodyl-
lisida” (hanketyoryhmad, 2021) sekd “Kokouksia pidetddn kokoustamisten vuoksi” (Hansen &
Allen, 2015). Viittdmid arvioitiin viisi portaisella Likert asteikolla (1 = tdysin eri mieltd, 5 =
tdysin samaa mieltd). Vaittiman “Kokouksia pidetddn kokoustamisten vuoksi” vastausasteikko

uudelleenkoodattiin, summamuuttujan laskemista varten.

T5 kyselyn viittimien vélisid yhteyksid sekd mahdollisten summamuuttujien tekemisti selvi-
tettiin faktorianalyysilld. Viittdmien soveltuvuutta faktoroitavaksi selvitettiin Kaiser-Meyer-
Olkin-testin (KMO) sekd Bartlettin sfadrisyystestin avulla. Viittimien KMO arvo oli 0,89, ja
Bartlettin sfaérisyystestin mukaan se oli tilastollisesti merkittiva, joten vaittdmia voitiin kdyttaa
faktorianalyysin tekemiseen. Pddkomponentti menetelmailld tehty faktorianalyysi tuki kahden
faktorin rakennetta, joka selitti 64,1 prosenttia vaihtelusta. Vdittdmisti tehtiin kaksi eri summa-

muuttujaa, kokousten hyodyllisyys sekd kokousten tavoitteellisuus.

Faktorilataukset vaihtelivat 0,70—0,83 vililld ensimmaisessa faktorissa, joka koski kokouksen
hyo6dyllisyyttd. Ndin ollen véittdmisti “Kokouksia pidetddn kokoustamisen vuoksi”, "Kokouk-
set palvelevat tyon tavoitteita”, "Kokoukset, joihin osallistun ovat hyddyllisid” ja ”Kokousten
pituus on sopiva” muodostivat summamuuttujan nimelti kokousten hyddyllisyys. Kokouksen
hyddyllisyys-summamuuttujan Cronbachin alfan arvo on 0,83. Toisessa faktorissa faktorila-
taukset vaihtelivat 0,60—0,87 vélilld. Cronbachin alfa summamuuttujalle on 0,72. Faktoriana-
lyysin perusteella véittamistd "Kokoukset ovat etukdteen valmisteltuja”, ’Kokouksen tavoitteet
ovat tiedossa etukéteen” ja "Kokouksen loppuessa jatkotehtivét ja niiden vastuuhenkil6t ovat

selvilld” véittdmistd muodostettiin summamuuttuja kokousten tavoitteellisuus.
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Tyon imua tutkittiin Utrecht Work Engagement kyselylld (UWES-3; Schaufeli, Shimazu, Ha-
kanen, Salanova & De Witte, 2019). Tassd lyhyessa kyselyssd tyon imun kokemusta arvioitiin
kolmella vaittdmall4. Ndma vaittimat arvioivat tyon imun eri ulottuvuuksia, esimerkiksi ’Olen
ollut tdynné energiaa, kun teen ty6tdni” (tarmokkuus), ”Olen ollut innostunut tydstini” (omis-
tautuminen) ja ”Olen ollut tdysin uppoutunut ty6honi” (uppoutuminen). Vaittdmiin vastattiin

viisiportaisella asteikolla (1 = en koskaan, 5 = aina). Tyon imun Cronbachin alfa on 0,85.

Tyossd tylsistymistd tutkittiin Reijsegerin ym. (2013) kehittamalla Dutch Boredom Scale- ky-
selymenetelmalld. Kyselymenetelma sisdltda kuusi vdittimaa. Nama vaittimaét arvioivat tyossé
tylsistymisen kolmea ulottuvuutta eli tydssd tylsistymisen ilmenemistd kognition, tunteen ja
kdyttdytymisen tasolla. TyOssd tylsistymistd tutkittiin tdssd aineistossa kolmella eri vaittdmalla;
”Ty06ssé aika on kulunut hyvin hitaasti”, ”Minusta on tuntunut, kun tydpaivéani ei koskaan lop-
puisi” ja ’Olen tuntenut itseni tylsistyneeksi tydssdni”. Vaittdmid arvioitiin viisi portaisella as-

teikolla (1 = en koskaan; 5 = aina). Cronbachin alfa on 0,81.

Taustamuuttujina tdssd tutkimuksessa tarkasteltiin sukupuolta (1 = nainen, 2 = muu kuin nai-
nen), ikdd (jatkuva muuttuja) ja tyotehtdvad. Tyotehtdva uudelleen luokiteltiin kolmeen eri
luokkaan (1 = opetus- ja tutkimushenkilosto, 2 = tukipalveluhenkil9sto, 3 = johtotehtivit; reh-
tori, dekaani, yksikon pédallikko, tukipalvelu- ja tiydennyskoulutuksen johtajat). Sukupuoli va-
littiin taustamuuttujaksi muun muassa siksi, ettd suomalaisessa tutkimuksessa on havaittu nais-
ten kokevan tyon imua enemmaén kuin miesten (Hakanen, 2009; Mékikangas, Juutinen, Méki-
niemi, Sjoblom & Oksanen, 2022). Taustamuuttujistaidlldja sukupuolella on havaittu olevan
yhteytté tyossa tylsistymiseen (Harju ym., 2014; Loukidou ym., 2009), i4lld on havaittu olevan
myds vaikutusta tyon imuun; tyon imun on todettu lisdéntyvén idn myo6td (Hakanen, 2009).
Opetusalalla tyon imun on todettu olevan korkeampaa, kun esimerkiksi tuotantotyossé (Haka-
nen, 2009). Koulutustaustalla on osassa tutkimuksista havaittu olevan yhteytti tyossé tylsisty-
miseen siten, ettd korkeammin koulutetut tylsistyvét tydssdén helpommin kuin matalammin
koulutetut (Loukidou ym., 2009). Toisaalta osa tutkimuksista ei ole havainnut yhteyttd koulu-
tuksen ja tydssd tylsistymisen vélilla. Pikemminkin tydssé tylsistyminen on yhdistetty mata-

lamman osaamisen tehtéviin. (Harju ym., 2014.)
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TAULUKKO 1. Paatutkimusmuuttujien kuvailevat tiedot (n = 378-382).

Muuttuja (asteikko) Ka Kh o
Sukupuoli ? 1,26 0,44
Ik ® 46,5 10,3
Tyotehtava © 1,57 0,57
Kokousten méiri paivissi (1-7) 9 2,74 1,26
Kokousten médra viikossa (1-5) ¢ 1,88 0,92
Kokousten osallistumismuoto (1-3) f 1,19 0,56
Kokousten hyddyllisyys (1-5) 3,54 0,77 0,83
Kokousten tavoitteellisuus (1-5) 3,58 0,67 0,72
Tyon imu (1-5) 3,26 0,69 0,85
Ty06ssé tylsistyminen (1-5) 2,03 0,78 0,79

Huom. Ka = keskiarvo; Kh = keskihajonta; a = Cronbachin alfa

2 Sukupuoli (1 = nainen; 2 = muu kuin nainen)
®Ikd (jatkuva muuttuja)

¢ Tyotehtdva (1 = opetus- ja tutkimushenkilsto; 2 = tukipalveluhenkildstd; 3 =

johtotehtévit)

dKokousten miird piivissi (1=0;2=1;3=2;4=3;5=4;6=5;7=64)
¢ Kokousten mééra viikossa (1 = 0-5; 2 =6-10; 3 =11-20; 4 =21-30; 5 =31-40)
fKokousten osallistumismuoto (1 = enimmikseen etiind; 2 = enimmikseen pai-

kan péilld; 3 = yhtd paljon etdni ja paikan pailla)

Tilastolliset menetelmét

Tilastollisten analyysien tekemiseen kdytettiin IBM SPSS 29.0 ohjelmaa. Ensimmaiinen tutki-

muskysymys késitteli erilaisiin kokoustyyppeihin (1dhi, etd, hybridi) kdytettyéd aikaa. Aluksi

selvitettiin, kuinka paljon aikaa seka pdivéssi ettd viikossa Tampereen korkeakoulutydyhteison

tyontekijat kayttivat aikaa kokouksissa. Lisdksi selvitettiin myos, millaisissa kokoustyypeissa

(1ahi-, etd-, hybridi) tyontekijit padsdéntoisesti olivat olleet. Ndiden tulosten esittdmisessi kay-

tettiin kuvailevia tietoja. Toisessa tutkimuskysymyksessé selvitettiin kuinka hyodyllisiksi ja ta-

voitteellisiksi kokoukset koettiin. Aineistoa analysoitiin tarkastelemalla keskiarvoja ja ja-

kaumatietoja.
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Kolmannessa tutkimuskysymyksessé selvitettiin, erosivatko kokoustyypit (l1&hi, etd, hybridi)
sen suhteen miten hyodyllisiksi ja tavoitteellisiksine koettiin. Taté selvitettiin varianssianalyy-
sin keinoin. Varianssianalyysid eli ANOVAa (analysis of variance, ANOVA) voidaan kayttia
usean ryhmin keskiarvojen vertaamisessa. Ryhmien sisdistd hajontaa verrataan keskiarvojen
viliseen hajontaan, ja mitd suurempi on hajonta, sitd enemmén ryhmét eroavat toisistaan. Va-
rianssianalyysissi nollahypoteesina on ryhmékeskiarvojen suuruus. Mikéli nollahypoteesi hy-
latdan, talloin ainakin yksi ryhmikeskiarvo eroaa muista. Varianssianalyysissd ryhmien kes-
kiarvojen vilisid eroja testataan F-testid kdyttdmalla. (Téhtinen, Laakkonen & Broberg, 2020.)
Jotta saatiin selville useamman tekijén (1dhikokous, etdkokous ja hybridikokous) mahdollista
yhteyttd kokousten hyddyllisyyden ja tavoitteellisuuden kokemiseen, kdytettiin aineiston ana-

lysointiin yksisuuntaista varianssianalyysia.

Kokousten hyddyllisyyden ja tavoitteellisuuden yhteyttd tyohyvinvointiin (tyon imuun ja
tyOssé tylsistymiseen) selvitettiin regressioanalyysin keinoin. Regressioanalyysissi selvitettiin
selittdvien muuttujien (kokousten maird paivéssd, kokousten mééréd viikossa, kokoustyyppi,
kokousten hyodyllisyys, kokousten tavoitteellisuus, sukupuoli, ikd, tyotehtdava) avulla selitetti-
van muuttujan (tyon imu, tyossé tylsistyminen) vaihtelua. Regressioanalyysissd muuttujien tu-
lee tyypillisesti olla vdlimatka-asteikollisia, eivitkd muuttujat saa korreloida keskenddn liian
voimakkaasti (Téhtinen ym., 2020). Analyysi aloitettiin tarkastelemalla eri muuttujien vélisid
Pearsonin korrelaatiokertoimia. Askeltavaa regressioanalyysid kdytetddn muun muassa silloin,
kun kyseesséd on véhin tutkittua aihepiirid kartoittavasta tutkimuksesta (Tahtinen ym., 2020).
Tutkimusta varten tehtiin kaksi erillistd askeltavaa regressioanalyysid, toisessa tarkasteltiin
tyOn imua ja toisessa tyOssé tylsistymistd. Askeltavaa regressioanalyysid varten tyotehtdava k oo-

dattiin uudelleen; 1 = tyontekijit; 2 = johtotehtdvissi olevat.



17

Tulokset

Kokouksiin osallistumisen maara

Tulokset osoittivat, ettd keskiméddrin pdivassd osallistuttiin noin kahteen kokoukseen. Suurin
osa tyontekijoistd (35,3 prosenttia) osallistui vain yhteen kokoukseen pidivéssd. Kahteen ko-
koukseen piivissd puolestaan osallistui 26,4 prosenttia tyontekijoistd. Ndin ollen kokousten
madrd pdividd kohden néyttdd olleen melko maltillinen ja 14,1 prosenttia tyontekijoistd ilmoitti,
ettd ei osallistunut pdivén aikana yhteenkddn kokoukseen. Yli kuuteen kokoukseen pdivissi

osallistui vain 0,5 prosenttia tyontekijoistd. Tarkemmin kokouksiin osallistumisen paivittiinen

madra on kuvattu Kuviossa 2.

Kuinka moneen kokoukseen tydntekija osallistui keskimaarin paivan aikana

40

Prosentit

0 1 2 3 4 5 6+

Kokousten maara paivassa

Kuvio 1. Kokouksiin osallistumisen méérd yhden pédivin aikana keskiméérin (n = 382).

Tulokset osoittivat, ettd opetus- ja tutkimushenkildsto osallistui keskiméérin yhteen kokouk-
seen paivissd. Tukipalveluhenkil9sto taas osallistui keskiméérin kahteen kokoukseen paivassa.
Johtotehtdvissé olevat osallistuivatkeskiméarin neljddan kokoukseen pdivassi. Opetus- ja tutki-

mushenkildstostd 39,8 prosentilla ja tukipalveluhenkildstostd 31,9 prosentilla oli keskiméérin
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yksi kokous péivédssd, kun taas johtotehtivissa toimivilla kenelldkéén ei ollut vain yhtd kokousta
paivissi. Opetus- ja tutkimushenkil6stostd 21,5 prosenttia ilmoitti, ettd heilld oli keskiméérin O
kokousta paivdssd, kun taas tukipalveluhenkildstostd vain 8,1 prosenttia ilmoitti, ettd heilla ei
ole keskimédrin yhtddn kokousta pdivéssi, johtotehtavissé olevilla kenelldkéén ei ollut pdivaa
ilman kokousta. Tukipalveluhenkildstostd 6,5 prosenttia ilmoitti, ettd heilld on keskiméairin
neljd kokousta péivéssd, kun opetus- ja tutkimushenkilston vastaava luku oli vain 2,8 prosent-
tia. Johtotehtdvissd olevilla 40 prosentilla oli neljd kokousta pdivéssd, joten kokousten madra

vaihteli paljon tyotehtdvin mukaan.

Viikoittaista kokousmaaria tutkittaessa tulokset osoittivat, ettd tyontekijoilld oli keskiméérin
6—-10 kokousta viikossa. Melkein puolella (42,7 prosenttia) vastaajista oli 0—5 kokousta vii-
kossa, eli varsin maltillinen miara kokouksia viikkoa kohden. 6—10 kokousta viikossaoli 32,2
prosentilla vastaajista. Vain kolmella vastaajalla (0,8 prosenttia) oli keskiméirin 31-40 ko-

kousta viikossa. Kuviossa 3. esitetddn vastaajien prosenttiosuuksien jakauma.

Kuinka moneen kokoukseen tydntekiji osallistui keskim&arin viikon aikana

50

Prosentit

0-5 g6-10 11-20 21-30 3140

Kokousten méaaré viikossa

Kuvio 2. Kokousten mééra viikossa (n = 382).
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Opetus- ja tutkimushenkildsto osallistui keskimaarin 6—10 kokoukseen viikossa, kuin myos tu-
kipalveluhenkilsto, kun taas johtotehtivissé olevat osallistuivat keskiméérin yli 11-20 ko-
koukseen viikossa. Opetus- ja tutkimushenkilostostd yli puolet (53 prosenttia) olivat keskimaa-
rin 0-5 kokouksessa per viikko. Tukipalveluhenkildstostd 36 prosentilla oli 0—5 kokousta vii-
kon aikana, kun taas johtotehtdvissé olevilla tyontekijoilld ei kenelldkddn ollut vain 0-5 ko-
kousta viikossa. Keskiarvoista kdy ilmi, ettéd tukipalveluhenkil6kunnalla oli viikon aikana hie-
man enemmaén kokouksia, kun opetus- ja tutkimushenkil6kunnalla. 40 prosentilla johtotehté-
vissd olevilla tyontekijoilld oli 21-30 kokousta viikossa. Tdma miéré erosi selkeésti tukipalve-
luhenkilOstosti, joista 6 prosentilla oli 21-30 kokousta viikossa, ja vastaava luku opetus- ja

tutkimushenkildstdssé oli vain 2,2 prosenttia.

Osallistuminen eri kokoustyyppeihin (1dhi, etéd ja hybridi)

Tulokset osoittivat, ettd keskimdarin kokouksiin osallistuttiin etdnd. Suurin osa tyontekijdisti
(89 prosenttia) osallistuikin kokouksiin etdné. Vastaajista vain 12 (3,1 prosenttia) ilmoitti osal-
listuvansa kokouksiin enimmékseen paikan pailld. Hieman useampi vastaajista osallistui ko-
kouksiin yhtd paljon eténi ja paikan pdilléd (7,9 prosenttia).

100

a0

60

Prosentti

40

20

.
enimmakseen etana enimmakseen paikan paalla yhté paljon eténa ja paikan
paalla

Kokoustyyppi
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Kuvio 3. Tampereen korkeakoulutydyhteisdjen tyontekijoiden osallistuminen eri kokoustyyp-

pethin loppuvuodesta 2021 (n = 382).

Tutkittaessa opetus- ja tutkimushenkildston osallistumista eri kokoustyyppeihin, kdvi ilmi, ettd
he osallistuivat keskimdirin aina etdkokouksiin. Tukipalveluhenkildstd, kuten myds johtoteh-
tavissd olevat osallistuivat my0s keskimadarin etdkokouksiin. Opetus- ja tutkimushenkilstostd
91,2 prosenttia osallistui enimmaékseen etdnd kokouksiin, kun taas tukipalveluhenkilstosté
88,7 prosenttia jajohtotehtdvissi olevista 66,7 prosenttia osallistui enimmékseen etdné kokouk-
siin. Johtotehtédvissi olevista 20 prosenttia osallistui kokouksiin paikan pdallé, kun taas tukipal-
veluhenkilostostd 3,2 prosenttiaja opetus- ja tutkimushenkildstdstd vain 1,7 prosenttia osallistui
kokoukseen paikan pdilld. Yhté paljon etdnd ja paikan pdillé osallistuvista tyontekijoistd 13,3
prosenttia kuului johtotehtdvissdoleviin, 8,1 prosenttia tukipalveluhenkildstoon ja 7,2 prosent-

tia opetus- ja tutkimushenkildstoon.

Kokousten hyddyllisyyden ja tavoitteellisuuden kokeminen

Toinen tutkimusongelma selvitti sitd, kuinka hyddyllisiksi ja tavoitteellisiksi Tampereen kor-
keakouluyhteison tyontekijét kokivat kokoukset. Keskimiirin vastaajat olivat jokseenkin tyy-
tyvaisid kokousten hyodyllisyyteen (ka= 3,54; kh = 0,76). Suurin osa vastaajista (41,8 prosent-
tia) ei ollut samaa eikd eri mieltd. Eli vastaajat vastasivat hyvin neutraalisti kokemukseensa
kokousten hyddyllisyydestd. Kuitenkin 38,5 prosenttia vastaajista oli jokseenkin samaa mielt,
eli olivat sen kannalla, ettd kokoukset ovat jokseenkin hyodyllisid. Vastausten ddripiita tarkas-
teltaessa, vain 1,6 prosenttia oli tdysin samaa mielt siitd, ettd kokoukset ovat hyodyllisid, kun

taas 2,7 prosenttia vastaajista eivét pitdneet kokouksia lainkaan hyodyllisina.

Varianssianalyysilla tutkittiin, eroaako eri tyontekijdryhmien kokemukset kokousten hyodylli-
syydesté. Levenen testin ollessa p = 8,472, havaittiin, ettd varianssit olivat yhté suuret. Testat-
taessa, eroaako tyontekijiryhmien kokemukset kokouksen tavoitteellisuudesta, kdvi ilmi, ettid
ryhmikeskiarvot eivit eronneet toisistaan; F (2, 377) = 2,12; p = 0,121; eta?=0,011. Koska p
> 0,05, nollahypoteesi hylédtddn ja timdn vuoksi pdatelldan, ettd ryhmakeskiarvot eivit eroa
toisistaan. Toisin sanoen, silld ei ollut eroa, miten opetus- ja tutkimushenkildsto, tukipalvelu-

henkildsto tai johtotehtdvissd olevat kokivat kokouksen hyodyllisyyden.
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Kuvio 4. Tampereen korkeakoulutydyhteisdjen tyontekijoiden kokemukset kokousten hyodyl-

lisyydesté (1 = tiysin eri mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd), (n = 380).

Tulokset osoittivat, ettd tyontekijét olivat keskimdirin (ka = 3,58; kh = 0,67) jokseenkin tyyty-
viisid kokousten tavoitteellisuuteen, enemmistd vastaajista (44 prosenttia) olikin jokseenkin
samaa mieltd siité, ettd Tampereen korkeakouluyhteisdjen kokoukset ovat tavoitteellisia. Kui-
tenkin melko suuri osa vastaajista (41,3 prosenttia) ei ollut samaa eiké eri mielti, eli vastasivat
kysymykseen neutraalisti. Vain pieni osa vastaajista ei kokenut kokouksia yhtddn tavoitteel-
liseksi (1 prosentti). 1,8 prosenttia tyontekijoistd oli sitd mieltd, ettd kokoukset ovat erittéin

tavoitteellisia.

Varianssianalyysilld testattiin erosiko eri tyontekijdryhmien kokemukset kokouksen tavoitteel-
lisuudesta. Levenen testin ollessap = 2,790, varianssit olivat yhta suuret. Testattaessa eroaako
kokousten hyddyllisyyden kokeminen eri tyontekijaryhmien mukaan, kévi ilmi, ettd keskiarvot
eiviit eronneet toisistaan; F (2, 377) = 2,168; p = 0,116; eta>= 0,01 1. Toisin sanoen, silld, missi
tyontekijaryhmassi tyontekija tyoskenteli, ei ollut eroa sithen, miten hin koki kokouksen hyo-

dyllisyyden.
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Kuvio 5. Tampereen korkeakoulutydyhteisojen tyontekijoiden kokemukset kokousten tavoit-

teellisuudesta (1= tiysin eri mieltd, 5 = tdysin samaa mieltd), (n = 380).

Kokemukset eri kokoustyyppien (ldhi, etd ja hybridi) hyddyllisyydestd ja tavoit-

teellisuudesta

Varianssianalyysilld selvitettiin, erosivatko kokoustyypit (1dhi, etd, hybridi) sen suhteen, miten
hyodyllisiksi ja tavoitteelliseksi ne koettiin. Yksisuuntainen varianssianalyysi toteutettiin erik-
seen kokouksen hyodyllisyydelle sekd kokouksen tavoitteellisuudelle. Ensimmaisessd varians-
sianalyysissa testattiin eri kokoustyyppien vaikutusta kokouksen hyddyllisyyden kokemiseen.
Aluksi testattiin Levenen testilld varianssien yhtd suuruus; p=0,615, joten varianssit olivat yhtad
suuret. Testattaessa eroaako kokousten hyodyllisyyden kokeminen sen mukaan, onko tyonte-
kija ollut Idhi-, etd- vai hybridikokouksessa, kédvi ilmi, ettd ryhméakeskiarvot eivit eronneet toi-
sistaan; F (2, 377) = 0,186; p = 0,831; eta2= 0,001. Koska p > 0,05, nollahypoteesi hylidtdén ja
tdmén vuoksi padtellddn, ettd ryhmékeskiarvot eivit eronneet toisistaan. Néin ollen silld onko
tyontekijd ollut 1dhi-, etd- vai hybridikokouksessa ei ole ollut merkitystd sen suhteen, miten

hyodylliseksi tyontekija oli kokoukset kokenut.
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Toisessa varianssianalyysissi testattiin, vaikuttiko kokousmuodot (14hi, etd, hybridi) sithen, mi-
ten tavoitteelliseksi tyontekija koki kokoukset. Levenen-testin arvo oli; p = 0,676, joten vari-
anssit olivat yhtd suuret. Ryhmikeskiarvot eivit myoskain téssa tilanteessa eronneet toisistaan;
F (2,377) = 0,038; p = 0,963; etaz = 0,000. Toisin sanoen, mydskddn silld, oliko tydntekija
osallistunut tyypillisimmin l&hi-, etd- tai hybridikokoukseen, ei ollut merkitysta sille kuinka
tavoitteelliseksi hdan kokoukset koki. Taulukossa 2 on esitetty varianssianalyysin tarkemmat

tiedot.

Taulukko 2. Kokoustyypin vaikutus kokouksen hyddyllisyyden ja tavoitteellisuuden kokemi-

seen- yksisuuntainen varianssianalyysi

Muuttuja Lahikokous Etdkokous Hybridikokous

(n=12) (n=338) (n=30)

ka (kh) ka (kh) ka (kh) F p-arvo  eta?
Kokouksen hyo-
dyllisyys 3,54 (0,86) 3,55 (0,77) 3,46 (0,67) .19 831 .001
Kokouksen ta-
voitteellisuus 3,61 (0,61) 3,58 (0,68) 3,55 (0,54) .04 .963 .000

Kokousten hyddyllisyyden ja tavoitteellisuuden yhteys tydhyvinvointiin

Viimeiseksi tarkasteltiin regressioanalyysilld, havaittiinko kokousten hyddyllisyydelld ja ta-
voitteellisuudella yhteyttd tyohyvinvointiin (tydn imuun ja tydssa tylsistymiseen). Analyysissé
tarkasteltiin aluksi muuttujien korrelaatiokertoimia Pearsonin korrelaatiokertoimella. Korrelaa-
tio kuvaa kahden muuttujan vilistd yhteyttd, yhteyden suuntaa ja voimakkuutta (Téhtinen ym.,

2020). Muuttujien viliset Pearsonin korrelaatiokertoimet on kuvattu Taulukossa 3.

Muuttujien véliset yhteydet

Pearsonin korrelaatiokertoimien tuloksista havaittiin, ettd kokousten mééra paivassa (» = .154,
p <.01), viikossa (r = .132, p <.01) seké kokousten hyddyllisyys (=.314, p <.01) ja tavoitteel-
lisuus (» = .227, p <.01) korreloivat mydnteisesti tyon imun kanssa. Eli mité tavoitteellisem-
maksi ja hyddyllisemmaéksi kokoukset koettiin, sitd enemmén raportoitiin tydn imua. Kokous-

ten hyddyllisyys (r = -.267, p <.01) ja kokousten tavoitteellisuus (r = -.136, p<.01) korreloi
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kielteisesti tydssa tylsistymisen kanssa. Eli mitd hyddyllisimmiksi ja tavoitteellisemmiksi ko-

koukset koettiin, sitd vihemman raportoitiin tydssé tylsistymisti.

Tyotehtdva korreloi mydnteisesti pdivéa- (r = .327, p <.01) ja viikkokohtaisen (» = .301, p <
.01) kokousten madrin kanssa. Tukipalveluhenkilokunnalla oli hieman enemmain kokouksia
pdivéssé ja viikossa, kuin opetus- ja tutkimushenkilosto11d. Kaikkein eniten kokouksia paivissa
ja viikossa oli johtotehtdvissé olevilla tyontekijoilld. Kokousten madra viikossa korreloi myon-
teisesti kokousten mééran paivissi (r = .891, p <.01) kanssa. Mitd enemman viikossa oli ko-
kouksia, sitd enemmaén niitd oli myds péivassad. Kokoustyyppi (ldhi-, etd-, hybridikokous) kor-
reloi kielteisesti sekd kokousten méérédn paivissd (r = -.120, p <.01) ettd kokousten méadrin

viikossa (r = -.104, p <.01) kanssa.

Kokousten méadrd paivéssi (r=-.139, p <.05) javiikossa (» =-.149, p <.05) korreloi kielteisesti
kokousten hyddyllisyyden kanssa. Mitd vihemmaén kokouksia oli, silld oli yhteys sithen, miten
hyodylliseksi ne koettiin. Kokousten madra paivéssa (r = -.149, p <.05) ja viikossa (r = -.151,
p <.05) korreloi myos kielteisesti kokousten tavoitteellisuuden kanssa. Myds tdssd kokousten
madralld oli vaikutusta, eli kokoukset koettiin tavoitteellisemmaksi, kun niitd ei ollut liikaa.

Kun kokousten mééra kasvoi, kokemukset kokouksen tavoitteellisuudesta laskivat.

Taustamuuttujista sukupuoli korreloi kielteisesti kokousten méérédn paivassi (» = -.115, p <.05)
kanssa. Naisilla oli hieman enemmén kokouksia pdivissi (ka = 2,85; kh 1,23) kuin muilla. Su-
kupuoli korreloi kielteisesti tyossa tylsistymisen (» = -.088, p <.05) kanssa. Naiset kokivat hie-
man enemmaén tyon imua. Taustamuuttujista ikd korreloi kielteisesti tyon imun (» = -.251, p
<.01) kanssa. Mitd vanhempi vastaaja oli, sitd enemmaén tyon imua koettiin. Ikd korreloi myds
positiivisesti ty0ssa tylsistymistéd (» = .329, p <.01), eli mitd idkkaampi tyontekiji oli, sitd va-

hemmén hén koki tydssi tylsistymista.



Taulukko 3. Tutkimuksen muuttujien véliset Pearsonin korrelaatiokertoimet

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 Sukupuoli?
2 Ikabd .08
3 Tyotehtavae -.132% -.149%*
4 Kokousten méérd pdivissid -.115" -.132% 327
5 Kokousten madrd viikossa® -.074 -.134%* 3071%* 891 **
6 Kokoustyyppif -.07 .02 .08 -.120%* -.104*
7 Kokousten hyodyllisyys -.05 .03 .05 -.139%** -.149%%* -.03
8 Kokousten tavoitteellisuus -.03 -.130%* .04 - 149%* - 151%* -.01 569"
9 Tyodn imu -.04 =251 .03 154 JA132% .03 314%* 227
10 Tyossé tylsistyminen -.088* 320%* .04 -.08 -.06 .03 -267** - 136%* -.570%*

*p<.05; **p<.01; ***p<.001

aSukupuoli (1 = nainen; 2 = muu kuin nainen)

bIké (jatkuva muuttuja)

‘Tyotehtdva (1 = opetus- ja tutkimushenkildsto; 2 = tukipalveluhenkildstd; 3 = johtotehtdvit)

dKokousten méadri paivissd (1=0; 2=1; 3=2; 4=3; 5=4; 6=5; 7=6+)

°Kokousten maira viikossa (1= 0-5; 2= 6-10; 3= 11-20; 4= 21-30; 5=31-40)

"Kokousten osallistumismuoto (1= enimmikseen etini; 2= enimmikseen paikan pilli; 3= yhti paljon etini ja paikan pailld)



Kokousten yhteys tyohyvinvointiin

Kokousten yhteyttd tyohyvinvointiin tarkasteltiin askeltavalla regressioanalyysilld. Tausta-
muuttujina analyysissé olivat sukupuoli, ikd ja tyotehtdvd. Vastemuuttujana ensimmaiisessd
mallissa oli tydn imu ja toisessa tyOssé tylsistyminen. Mallit rakennettiin askeleittain. Ensim-
mdiseksi lisdttiin taustamuuttujat, sitten kokousten maarét (pdivassi ja viikossa), kokoustyyppi
sekd viimeiseksi kokousten hyodyllisyys sekd kokousten tavoitteellisuus. Mallin péatevyytta tar-
kasteltiin VIF-arvoilla, jotka mittaavat multikollineaarisuutta. Molemmissa malleissa VIF-arvo

olialle 5, jotentimai ehto tayttyi. Askeltavan regressioanalyysin tulokset on esitetty Taulukossa
4,

Kokousten hyddyllisyys oli tilastollisesti merkittivissd yhteydessd tydon imun kokemukseen (3
= .28, p <.001). Mitd hyodyllisemmaéksi kokoukset koettiin, sitd enemmaén koettiin tyon imua.

My®ds sukupuolella (f = -.13, p <.01) oli yhteyttd tydon imuun. Naiset kokivat muita enemmén
tyon imua. My®ds ikd (B = -.15, p <.01) oli yhteydessé tyon imuun. Mitid vanhempi tyontekija
oli, sitd enemmaén hén koki tyon imua. Tyon imua koskeva regressiomalli selitti kokonaisuu-
dessaan 61,7 prosenttia tydon imun kokemuksen vaihtelusta. Taustamuuttujien lisddminen mal-
liin lisdsi mallin selitysastetta 6 prosenttia. Hyddyllisyyden kokemuksen lisidminen malliin li-
sdsi mallin selitysastetta 12 prosenttia. Kokousten tavoitteellisuus lisdsi mallin selitysastetta

vield 8 prosenttia lisdé.

Kokousten hyddyllisyys oli merkitsevisti yhteydessa tydssd tylsistymiseen (3 =-.29, p <.001).

Eli mitad hyodyllisimmiksi kokoukset koettiin, sitd vihemman koettiin tydssa tylsistymista. 14114

oli my0s yhteyttd tydssé tylsistymiseen ( =.12, p <.05). Vanhemmat tyontekijét kokivat enem-

min tyossd tylsistymisti. Tydssd tylsistymistd koskeva regressiomalli selitti kokonaisuudes-
saan 31,1 prosenttia tydssi tylsistymisen vaihtelusta. Taustamuuttujien lisédminen malliin lisési
mallin selitysastetta 2 prosenttia. Ndin ollen taustamuuttujat selittivit tydssa tylsistymisen ko-
kemuksen vaihtelusta 2 prosenttia. Kokousten hyodyllisyyden kokemuksen lisddminen malliin

lisdsi selitysastetta 8 prosenttia.
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Taulukko 4. Tydn imun ja tydssé tylsistymisen selittyminen taustamuuttujilla (kokousten
madri, kokoustyyppi, kokousten hyodyllisyys ja tavoitteellisuus). (n = 364).

Muuttuja B

Tyon imu

R2

AR?

Ty0ssa tylsistyminen

R2

AR?

Askel 1:

Sukupuoli -.13
Ika -.15
Tyo6tehtdava .04

Askel 2:

Kokousten mééré péi- 17
vassa ’
Askel 3:

Kokousten méara vii-

kossa -01

Askel 4:

Kokoustyyppi (eté, ldhi,

hybridi) 05

Askel 5:

Kokousten hyddyllisyys .28%***

Askel 6:

Kokousten tavoitteelli-
suus

11

056%**

0647

064 #**

065%**

180%H*

1 8gHA*

.08

.00

01

12k

.08

-.07
2%
-.03

-.16

.06

.01

_29 koksk

01

021
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Pohdinta

Tdmén tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella tyon vaatimusten ja voimavarojen mallin avulla
Tampereen korkeakoulutydyhteisdjen tyontekijoiden kokemuksia kokousten aiheuttamista mahdolli-
sista tyohyvinvointivaikutuksista tyontekijin tydhyvinvointiin. Tarkastelussa oli kokousten yhteys
tyontekijén tyon imuun tai tydssé tylsistymiseen. Lisdksi tutkimuksessa tarkasteltiin, millaisiin ko-
kouksiin Tampereen korkeakoulutyOyhteison tyontekijét osallistuivat loppuvuodesta 2021, ja koki-
vatko he kokoukset hyddyllisend tai tavoitteellisena. Tutkimuksessa selvitettiin myds, oliko kokous-

tyypeilld eroa sen suhteen, miten hyodyllisiksi ja tavoitteelliseksi ne koettiin.

Keskeiset tulokset

Péadsddntoisesti kokousten madrd on lisddntynyt tyoyhteisoissd (Reed & Allen, 2022). Suurin osa
Tampereen korkeakouluyhteisdjen tyontekijoistd osallistui kuitenkin varsin maltilliseen méaraan ko-
kouksia péivéssa ja viikossa. Poikkeuksena olivat johdon edustajat, joilla kokouksia oli pdivissa ja
viikossa huomattavasti muita tyontekijoitd enemmaén. Kuitenkin on huomattava, etté aineistosta vain
pieni osa (15 henkil6d) oli johtavassa asemassa tydskentelevid, joten tissd suhteessa ei saatu oikeaa
kuvaa koko tydyhteisostd. Tiedossa ei mydskédén ollut, miten kokoukset sijoittuivat, ajoittuivatko k o-
koukset tasaisesti vitkon aikana, vai ryppdind muutamalle pdiville. Liibstorfin (2020) mukaan ko-
kousten maird ndyttdd vaikuttavan tyontekijén hyvinvointiin vahvemmin, kuin itse kokouksiin kéy-
tetty aika. On kuitenkin todettu, ettd kokousten olisi hyvi olla alle kahden tunnin mittaisia, jotta ne
palvelisivat tyontekijédn hyvinvointia (Kershaw ym., 2021). Téstd aineistosta ei kdynyt selville,
kuinka pitkid tyontekijoiden kokoukset olivat olleet. Tutkimuksessa kuitenkin kévi ilmi, ettd mitd

vihemman kokouksia oli, sitd hyodyllisemmaksi ja tavoitteellisemmaksi ne koettiin.

T5 kysely toteutettiin marraskuussa 2021. Vaikka kriittisin osa koronapandemiasta oli vaistyméstd,
oli vield etity0suositus voimassa monessa tyoyhteisossd. Myods Tampereen korkeakoulujen tydyhtei-

sOt osallistuivat timén myotd kokouksiin padsddntoisesti etina.

Tampereen korkeakouluyhteiso piti kokouksiaan jokseenkin hyddyllisind ja tavoitteellisina. Koska
kokoukset koettiin ennemminkin hyodyllisend ja tavoitteellisena, kuin hyodyttomini ja ei tavoitteel-

lisina, tyontekijat kokivat kokoukset enemmain tydn voimavarana kuin tyon vaatimuksena. Tarkeaa
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olisikin, ettd tydyhteison kokoukset koettaisiin hyddylliseksi seka tavoitteelliseksi, ja sitd kautta te-
hokkaaksi. Tehokkaammat kokoukset auttavat vdhentdmiidn kognitiivista ylikuormitusta, ja sitid
kautta parantamaan tyontekijan hyvinvointia (Zhou ym., 2022). On my06s mahdollista, ettd Tampe-
reen korkeakoulutydyhteisdjen kokousorientaatio on hyva. Mikéli Tampereen korkeakoulutydyhtei-
sOjen kokousorientaatio on korkea, tyontekijoille on saattanut muodostunut kuva kokouksista tér-
kednd vuorovaikutusprosessin muotona. Kokousorientaatio on yhteydessa tyontekijéiden kokemuk-

seen kokouksien tehokkuudesta ja vaikuttaa myos tyohon sitoutumiseen (Mroz ym., 2019).

Téssé tutkimuksessa yllattava tulos oli se, ettd kokoustyypilld ei ollut merkitysté sithen kuinka hyo-
dylliseksi tai tavoitteelliseksi kokoukset koettiin. Voi olla, ettd uutena kokousmuotona etidkokousten
joustavuus ja sddstdt (matka-aika, polttoainekulut) koettiin tyon voimavaroina. Ehké tissé vaiheessa
el myoOskéin vield koettu niin paljoa zoom-véasymysté, joka olisi vaikuttanut siithen, ettd kokoukset
olisi koettu voimavaroja vieviand. Tampereen korkeakoulutyOyhteisdjen tyontekijit ovat luultavasti
hallinneet melko hyvin my0ds kokousalustojen kdyton, koska sen on todettu lisddvédn hyvinvointia
(Kershaw ym., 2021). Becken ja Hugheyn (2022) mukaan virtuaalikokousten kéyttd on myos lisdnnyt
tyon merkityksellisyyttd, jandin ollen virtuaalikokouksilla oli vaikutusta tyontekijoiden tyytyvaisyy-
den tasoon. Reedin ja Allenin (2022) mukaan hybridikokoukset ndyttévit olevan yhtd tyydyttavid

kuin kasvokkain pidettavét kokoukset.

Tutkimustulosten mukaan kokouksilla oli yhteyttd tyontekijéiden tydhyvinvointiin. Tyén imua vah-
vistaa ty0, joka koetaan merkitykselliseksi (Hakanen, 2014). Téssé tutkimuksessa huomattiin, etti
mitd hyodyllisemmaksi ja tavoitteellisemmaksi kokoukset koettiin, sitd enemman tyontekijét kokivat
tyon imua. Néin ollen kokousten kokeminen hyddyllisend ja tavoitteellisena on tydyhteisOssa tér-
kedd, koska se lisdd tyon imun myo6ta tyontekijin tydssdjaksamista. Tyon imun on havaittu ldhes kai-
kissa tutkimuksissa aiheuttavan myonteisid seurauksia sekd koko tydyhteisolle, mutta myos tyonte-
kijélle itselleen (Mékikangas ym., 2017). Tyon imun kokeminen omassa tydssé onkin tarkeés, ja téi-
man tutkimuksen myd6td on huomattu, ettd silld, miten kokoukset koetaan, on yhteytti tyon imuun ja
myos tyossa tylsistymiseen. Kokoukset voidaan kokea tyon voimavarana, kun niité pidetdén oppimi-
sen vilineend (Liibstorf ym., 2020), niitd ei ole liian paljon (Mroz ym., 2019) ja ne koetaan merki-
tyksellisend (Allen ym., 2013). Mitd vihemmaén tyontekij6illé oli kokouksia, sitd hyodyllisemmaksi
ja tavoitteellisemmaksi ne koettiin. Kun kokousten méiira kasvoi, kokemukset kokouksen tavoitteel-
lisuudesta laskivat. Mikéli kokouksia ei koettu hyodylliseksi tai tavoitteelliseksi, se lisdsi ty0ssa tyl-
sistymistd. Ty0ssé tylsistyminen voi passivoittaa tyontekijad, ja silld voi olla haitallisia vaikutuksia

jopa koko tydyhteison tuottavuudelle (Harju & Schaufeli, 2017; Mikikangas ym., 2017). Kokoukset
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voidaan kokea tyon vaatimuksena, mikéli ne koetaan keskeyttdvén tyontekijdn oman perustyon
(Luong & Rogelberg, 2005) tai kokouksen aikana koetut vuorovaikutustilanteet koetaan kovin stres-

saavana (Liibstorf & Lehmann-Willenbrock, 2020).

Tdmén tutkimuksen mukaan naiset kokivat hieman enemmén tyon imua. TAmé onkin tullut esille
myo0s aiemmissa tyon imua koskevissa tutkimuksissa (Hakanen, 2009; Mékikangas ym., 2022). Myos
14lld on havaittu olevan vaikutusta tyon imuun, joka havaittiin myds tdssé tutkimuksessa. Tyon imun

on havaittu lisdéntyvén idn myd6td (Hakanen, 2009).

Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimuskohteet

Talla tutkimuksella on sekd vahvuuksia etti heikkouksia. Ensimmaéisend vahvuutena on tutkimuksen
aihealueen rajaus. Kokouksista on paljon tutkimuksia, jotka koskevat muun muassa kokoustekniikkaa
tai kokouksia yleisesti. Tdma tutkimus on kuitenkin yksi ensimmadisistd suomalaisista tutkimuksista,
jossatarkastellaan kokousten hyddyllisyyden ja tavoitteellisuuden kokemuksia tyontekijén tyShyvin-
voinnille; onko kokouksilla merkitystéd tyontekijan tydon imulle ja tyossa tylsistymiselle. Tutkimus
tuottaa arvokasta tietoa eri organisaatioille kokousten merkityksesté tyontekijoiden tyohyvinvoin-
nille. Tutkimus tuo tietoa asioista, joiden lisddminen tyOyhteisossd edistdd tyohyvinvointia, kuten ko-
kousten hyodyllisyyteen ja tavoitteellisuuteen panostaminen. Kokouksissa vietetddn nykyédn paljon
(ty©)aikaa, joten olisi tarkedd saada niistd mahdollisimman tehokkaita sekd saada tyontekijiat myos
kokemaan ne hyodyllisind. Tama lisda tyontekijoiden tyon imua ja tydssd jaksamista. Tutkimuksella
saatiin tietoa my0s Tampereen korkeakouluyhteis6jen tyontekijoiden kokemuksista kokousten méa-

rastd ja kokousmuodosta pandemia- ja etitydsuositusten aikana 2021.

Toisena vahvuutena on validoitujen arviointimenetelmien kdyttd. Tutkimusten tulosten reliabiliteettia
tarkasteltaessa, on tarkedd, ettd arviointimenetelmat ovat validoituja. Téssé tutkimuksessa on kaytetty
tyOn vaatimusten ja voimavarojen mallia taustateoriana sekd aiempia arviointimenetelmid, jotka on

havaittu luotettavaksi.

Aineiston rajaus voi olla my0s heikkous, kun mietitdén tulosten yleistettavyyttd. Yliopisto on orga-
nisaationa melko hierarkkinen, ja poikkeaa rakenteeltaan monesta tyoyhteisostd. Ndin ollen tyonte-
kijoiden kokemukset saattavat erota muiden alojen tyontekijoiden kokemuksista. Myos aineiston ke-

ruun ajankohta voi vaikuttaa tuloksiin. Aineisto kerdttiin marraskuussa 2021, jolloin etitydsuositus
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oli vield voimassa, ja takana vaikea pandemia-aika. Tulokset eivit vilttimaittd ole yleistettivissa,
mutta ovat kuitenkin suuntaa antavia. Pitkittdisaineisto olisi voinut tuoda vield lisdarvoa tuloksille.

Tama olisi mahdollistanut kokouskokemusten ajallisen tarkastelun.

Jatkotutkimuskohteena olisi mielenkiintoista selvittdd, miten Tampereen korkeakoulutydyhteisdjen
tyontekijét kokevat kokoukset nyt, kun pandemiasta on kulunut jo aikaa, ja virtuaalikokoukset ja
hybridikokoukset ovat jadneet pysyviksi osaksi tydeldmada. Koettaisiinko kokousten hyddyllisyys ja
tavoitteellisuus nyt eri lailla, kun marraskuussa 2021. Téssd tutkimuksessa ei kdynyt selviksi, kuinka
paljon ajallisesti Tampereen korkeakoulutydyhteisojen tyontekijit kayttavit aikaa kokouksiin. Ko-
kouksilla on kuitenkin tdrked funktio tyoeldmassi ja tydyhteisodissd, mutta millainen hintalappu ko-
kouksista tuleekaan tydyhteisdille? Kokousten kustannuksia tydyhteisoille olisi hyvad myds tarkas-
tella. Tyon tuunauksella voidaan vaikuttaa tyontekijén tyohyvinvointiin, joten voisikohan tyontekijét
tuunata my0s kokouksiaan? Olisi hyvé tarkastella, pystyisivitko tyoyhteisot toteuttamaan kokouksia
siten, ettd tyontekijoilld olisi mahdollista tuunata kokouksiin osallistumista sekd my®ds itse kokouksia?
Virtuaalisten kokousten jaddessd kasvokkaisten kokousten rinnalle, olisi hyvé tutkia miten esihenki-
16t kokevat virtuaaliset kokoukset, kokevatko he virtuaaliset kokoukset kenties tyon vaatimuksena

val voimavarana?

Johtopaatokset

Téama tutkimus tarjosi arvokasta tietoa kokousten vaikutuksesta tyontekijan tyohyvinvointiin. Mité
hyodyllisemmaiksi ja tavoitteellisemmaksi kokoukset koettiin, sitd enemmain tyon imua koettiin. Eta-
tyon aikana tehtdva tutkimus oli tarkeéé, silld lisddntyvén etdatyon tekemisen myo6td, myos etdkokouk-
set sekd hybridikokoukset ovat lisddntyneet. Tyon imua on tutkittu paljon, mutta kokousten yhteyttd
tyon imuun ei ole juurikaan tutkittu. Korkeakoulut sekd muut yritykset voisivatlisdtd tyontekijin tyon
imua panostamalla organisaationsa kokouskulttuuriin. Miettimélla tarkkaan kokousten tarkoitusta ja
muun muassa kokouksiin kulutettua aikaa, voitaisiin kokouksista saada tyontekijoiden kannalta hyo-
dyllisid ja tavoitteellisia. Koska kokousten méard nédyttdd vaikuttavan tyontekijéiden hyvinvointiin
enemman, kun itse niithin kdytetty aika, esihenkilon olisi hyvd huomata, ettd kokousten maaraa tulisi
rajata, ja samalla niiden tulisi olla my0s tehokkaita (Liibstorf ym., 2020). On havaittu myds, ettd
kokousten tulisi olla alle kahden tunnin mittaisia, jotta ne tukevat tyontekijan hyvinvointia. Silla,

kestddko kokous 45 minuuttia vai tunnin, ei ole endd havaittu olevan merkitystd tyontekijin hyvin-
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vointiin. (Kershaw ym., 2021). Esihenkildiden tulisi miettid milloin kokousten pitdminen on tarkoi-
tustenmukaista, voisiko osan tyoryhméé koskevista asioista informoida sdhkdpostilla, ja kokoukset
olisi varattu pédsdantdisesti keskustelulle ja yhteisille pddatoksille. Ndin tyontekijoille tulisi tunne
siitd, ettd heitd kuunnellaan ja heilld on mahdollisuutta vaikuttaa tydyhteison asioihin. Johtamisen
yksi tarked periaate on tietdd, milloin kokous on tarpeellinen ja milloin muut ldhestymistavat toimivat
yhtd hyvin (Rogelberg ym., 2007). Esihenkilon kannattaa miettid my0s, ketka osallistuvat tyoyhteison
erilaisiin kokouksiin. Kaikkien tyontekijoiden ei tarvitse osallistua jokaiseen kokoukseen. Esihenki-
16n on tiarkeda tunnistaa, ettd kokoukseen tulisivat mukaan vain ne, joille kyseisen kokouksen sisélto
on tarkedd ja merkityksellistd (Mroz ym., 2019). Kokoukset saatetaan kokea keskeytyksind, joten
tiarkedd on, ettd oikeat ihmiset ovat oikeassa paikassa oikeaan aikaan (eivétka esimerkiksi kokemassa

tyOssd tylsistymistd kokouksessa, jonka asiat eivit heille kuulu).

Tyytyviisyys organisaation kokouksiin on ainutlaatuinen osatekiji tyotyytyvaisyydesséd (Rogelberg
ym., 2010) ja siksi sité pitdisi vaalia. Tdmén takia organisaatioiden tulisi luoda itselleen vahva ko-
kousorientaatio. Organisaatiot, joissa on vahva kokousorientaatio (muun muassa kokoukset ja niiden
toimintatavat méiritelty strategiaan) ja kokousten liiallista kiyttod on vdhennetty, tyontekijét ovat
sitoutuneempia tyohonsé, kun organisaatioissa, jossa on heikko kokousorientaatio (Mrozym.,2019).
Ei ole siis aivan sama, miten tydyhteison kokoukset hoidetaan. Kun kokoukset onnistuvat auttamaan
organisaatiota saavuttamaan tavoitteensa, niiden hyddyllisyys organisaation vélineend on erittdin tar-

ked (Rogelberg, 2006).

Tutkimuksessa havaittiin my0s, ettd Tampereen korkeakoulutydyhteisdjen tyontekijoiden osallistu-
minen kokouksiin oli melko maltillista. Nédin ollen tyontekijat eivit valttdmattd kokeneet kokouksia
liian kuormittavina, vaan kokoukset oli mahdollista kokea tyon voimavarana. Vaikka tutkimuksessa
ei huomattu eroa kokoustyypin suhteen, on tiarkeda, ettd organisaatiot miettivit omalta osaltaan, milld
tavalla kokouksia jéirjestetddn. Etd- ja hybridikokoukset ovat tulleet jiddékseen, ja my®s niihin pa-
nostaminen on tirked4. TyOyhteisojen tulisi jdrjestid erilaisia koulutuksia tyontekijoille koskien verk-
kopohjaisten alustojen kdyttod. Kun tyontekijit kokevat, ettd he osaavat sujuvasti kdyttidd alustoja,
joita virtuaalisissa kokouksissa kdytetdédn, he kokevat korkeampaa ty6hyvinvointia, kun tyontekijét,
jotka tarvitsevat kokoustekniikan kanssa paljon apua (Kershaw ym., 2021). Koulutus saattaisi vahen-
tdd tyontekijoiden tyon vaatimuksen ja kuormituksen kokemuksia ja sitd kautta edistdi tyohyvinvoin-

tia.
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Valtaosa tyontekijoistd osallistui kokouksiin etdnd, siksi tidsséd tutkimuksessa on ollut haastavaa ver-
tailla eri kokousmuotoja. Aiemmin virtuaalikokoukset on nidhty vain kasvokkaisten kokousten tdy-
dentdjind (Jokinen ym., 2023). Virtuaalikokoukset on koettu kuitenkin hyddylliseksi muun muassa
siksi, ettd ne ovat kustannustehokkaita ja tyontekijoiden tavoitettavuus on suurempaa (Hameed ym.,
2021). On huomattu myds, ettd tyotyytyvaisyys on lisdéntynyt useissa tapauksissa virtuaalikokousten
myotd ja se on lisdnnyt myds henkilokunnan pysyvyyttd (Lindeblad ym., 2016). Virtuaalikokousten
kaytto on lisdnnyt myos tyon merkityksellisyyttd (Becken ym., 2022).

Tyontekijan tyohyvinvointi on koko ajan yha tirkedmpai tdssd yha intensiivistyvassé tydeldmassa.
Térkedd onkin havaita, ettd my6s kokouksilla on tydhyvinvointivaikutuksia. Kokousten tavoitteelli-
suuteen ja hyoddyllisyyteen panostaminen saattaa edistdd tyontekijéiden tyon voimavaroja, ja sitd
kautta vaikuttaa tyontekijin jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Kaikkien organisaatioiden tulisikin tar-
kastella ja kehittdd omaa kokousorientaatiotaan ja pyrkid sitd kautta vaikuttamaan tyontekijoidensd

hyvinvointiin.
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