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Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella Tampereen korkeakoulutyöyhteisön työntekijöiden 

kokemuksia kokousten vaikutuksista työntekijöiden työhyvinvointiin. Työn vaatimusten ja voimava-

rojen mallin näkökulmasta tarkasteltiin, onko kokouksilla yhteyttä työntekijän työn imun ja työssä 

tylsistymisen kokemuksiin. Lisäksi tutkimuksessa tarkasteltiin, millaisiin kokouksiin Tampereen kor-

keakoulutyöyhteisön työntekijät osallistuivat loppuvuodesta 2021, ja kokivatko he kokoukset hyö-

dyllisinä ja/tai tavoitteellisina. Tutkimuksessa selvitettiin myös, onko kokoustyypeillä (lähi-, etä-, 

hybridikokous) eroa sen suhteen, miten hyödyllisiksi ja tavoitteelliseksi työntekijät ne kokivat.  

     Tutkimuksen aineistona käytettiin Turvallisesti etänä- työhyvinvointi ja sen johtaminen etätyössä 

-hankkeen aikana kerättyä pitkittäistutkimusaineistoa. Hanke oli Työsuojelurahaston rahoittama. Tä-

män tutkimuksen aineisto on kerätty marraskuussa 2021 sähköisellä kyselylomakkeella, ja tätä tutki-

musta varten aineisto rajattiin koskemaan vain Tampereen korkeakouluyhteisön työntekijöitä (n = 

382). Pääanalyysimenetelmänä käytettiin askeltavaa regressioanalyysiä. 

     Tutkimuksen tulokset osoittivat, että mitä hyödyllisimmäksi ja tavoitteellisimmaksi kokoukset ko-

ettiin, sitä enemmän koettiin työn imua. Mikäli kokouksia ei koettu hyödyllisiksi tai tavoitteellisiksi, 

se puolestaan oli yhteydessä työntekijän työssä tylsistymiseen. Kokousten määrällä oli myös vaiku-

tusta työhyvinvointiin. Kun kokouksia ei ollut liikaa, ne koettiin hyödyllisemmäksi. Kokousmuodolla 

ei ollut vaikutusta siihen, kuinka hyödylliseksi tai tavoitteelliseksi kokoukset koettiin. 

     Tutkimuksen tulokset tuovat lisätietoa aiemmin verrattain vähän tutkittuun aiheeseen koskien ko-

kousten merkitystä työhyvinvoinnille. Tuloksista käy ilmi kokousten merkitys työhyvinvoinnille. Li-

sääntyneen etätyön aikana, myös kokousten määrä on lisääntynyt. Lisäksi virtuaaliset kokoukset ovat 

jääneet osaksi työpäiväämme. Tutkimuksen mukaan kokoukset voidaan kokea työn vaatimuksena tai 

työn voimavarana. Tärkeää onkin, että työyhteisöissä otetaan huomioon erilaisten kokousmuotojen 

esiintuomat työn vaatimukset ja voimavarat ja panostetaan muun muassa kokousten tavoitteellisuu-

teen ja hyödyllisyyteen. Tärkeää on myös miettiä eri kokousten funktioita ja tarpeellisuutta, ovatko 

kaikki kokoukset tarpeellisia?  
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Johdanto  
 

Koko maailmaa kohtasi uusi aika, kun koronavirus (COVID-19) levisi maailmanlaajuisesti ja 

saapui myös Suomeen alkuvuodesta 2020. Tällöin alkoi ennennäkemätön poikkeustila, jossa 

tietotyöntekijät määrättiin siirtymään etätyöhön. Taloudellisten seurausten lisäksi tämä vaikutti 

muun muassa siihen, missä ja miten työntekijät tekivät työtään, ja työntekijöiden siirtyminen 

etätyöhön oli todella nopeaa (Ruohomäki, 2020). Vallitsevassa tilanteessa koronapandemia ei 

antanut työntekijöille mahdollisuutta valita etätyön tekemistä, vaan se pikemminkin pakotti 

työntekijät siirtymään etätyöhön (Bilotta, Cheng, Davenport & King, 2021). Etätyöllä tarkoite-

taan tässä tutkimuksessa työtä, jota tehdään muualla kuin normaalilla työnsuorittamispaikalla 

(Salli, 2012) ja siitä on sovittu yhdessä työnantajan kanssa (Keyriläinen, 2021). Työtä voidaan 

tehdä kokonaan etätyönä tai osa työstä voidaan tehdä työpaikalla ja osa kotona (Salli, 2012). 

Tämän tutkimuksen aineistoa leimasi korona-ajan niin sanottu pakotettu etätyö, joka eroaa va-

paaehtoisesta etätyöstä sen pakottavuuden ja koronan herättämien huolien suhteen (Mäkiniemi 

& Mäkikangas, 2022).  

 

Koronapandemiasta seuranneet tapahtumat aiheuttivat muun muassa sen, että kokouksiin käy-

tetty aika kaksinkertaistui maailmanlaajuisesti helmikuusta 2020 helmikuuhun 2021 sekä sen, 

että virtuaalikokouksista tuli työyhteisöissä vallitseva kokoontumistapa. (Reed & Allen, 2022.) 

Tämän kokemuksen myötä virtuaalikokouksista on tullut rutiininomainen osa päivittäistä työ-

tämme (Davis, Chunta & Gerwick, 2021). Virtuaali- ja hybridikokoukset ovat lisääntyneet eri-

laisina kokousmuotoina etätyön lisääntymisen myötä. Vaikkakin tieto- ja viestintätekniikka 

luovat myönteisiä mahdollisuuksia nopeaan tiedon vaihtoon työntekijöiden välillä, mistä ta-

hansa paikasta, viestintätekniikan vaatimukset kasvavat ja saattavat aiheuttaa työntekijöille 

myös teknistä stressiä ja jopa työuupumusta (Liu, Du, Choi & Li, 2022). Koska kokouksiin 

käytetty aika on lisääntynyt radikaalisti (Reed & Allen, 2022), on tärkeää, et tä kokoukset koe-

taan mahdollisimman tavoitteellisina ja hyödyllisinä. Rogelbergin (2018) mukaan kokous on 

tavoitteellinen muun muassa silloin, kun kokous on etukäteen valmisteltu, kokouksiin osallis-

tujilla on kokouksen tavoite tiedossa etukäteen ja oikeat henkilöt ovat paikalla. Davisin, Chun-

tan ja Gerwickin (2021) mukaan taas kokoukset ovat hyödyllisiä, kun niissä käsitellään asioita, 

jotka johtavat keskusteluihin, joita päätöksenteko vaatii.  
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Työpaikoilla voi olla myös omia toimintatapojen ja käytäntöjen kulttuureita, joilla voidaan 

edistää, korostaa ja johtaa kokouksia. Organisaation yleinen kokouskulttuuri eli kokousorien-

taatio vaikuttaa merkittävästi siihen, kuinka usein, milloin ja missä olosuhteissa ryhmän jäsenet 

kokoontuvat. Mroz, Landowski, Allen & Fernandez (2019) mukaan kokousorientaatio on yh-

teydessä työntekijöiden tyytyväisyyteen koskien kokouksia ja sitä, miten he kokevat kokousten 

tehokkuuden ja näin myös laajemmin vaikuttaen työntekijöiden asenteisiin ja työhön sitoutu-

miseen. Kokousorientaatio kuvaa sitä arvoa, jonka organisaatio antaa kokouksille ja kuinka 

usein kokousta käytetään yhteistyönvälineenä. (Mroz ym. 2019, 2.) Organisaatiot, joilla on kor-

kea kokousorientaatio, kannustavat työntekijöitään käyttämään kokouksia tärkeänä vuorovai-

kutuksen ja yleisen työprosessin muotona. Korkean kokousorientaation organisaatiot saattavat 

pitää paljon kokouksia, mutta tämä ei takaa vielä sitä, että kokoukset olisivat hyviä tai että ne 

koettaisiin hyödyllisiksi. Kokouksiin saatetaan suhtautua jopa kielteisesti, jos työntekijä kokee, 

että organisaation kokouskulttuuri estää työntekijöitä tekemästä työtään sen takia, että työnte-

kijä joutuu osallistumaan liian moneen eri kokoukseen. Työntekijä saattaa miettiä myös, että 

mikäli kokouksia on liikaa, ne eivät voi olla tehokkaita tai tyydyttäviä. Mikäli työntekijän mie-

lestä organisaation kokouksilla on tarkoitus, ovat kokoukset heidän mielestään tehokkaita ja 

tyydyttäviä (Mrox ym. 2019.) Aiemmat tutkimukset ovatkin osoittaneet, että tyytyväisyys or-

ganisaation kokouksiin on ainutlaatuinen osatekijä yleisessä työtyytyväisyydessä (Rogelberg 

ym. 2010). Hyvin hoidetut kokoukset ovat rakentavia ja ne koetaan positiivisina ja tärkeinä 

(Höglund, 2015).  

 

Nykypäivänä työyhteisöt ovat valtaosin tiimityön muovaamia, ja sen takia myös tiimien ko-

koukset muokkaavat yhä enemmän työntekijöiden kokemuksia työpaikalla. Näillä kokouksilla 

voikin olla suuri merkitys työntekijöiden hyvinvointiin. (Lübstorf & Lehmann-Willenbrock, 

2020.) On tärkeää tutkia kokousten mahdollisia vaikutuksia työhyvinvoinnin mahdollistajana. 

Kokouksista ja hyvistä kokouskäytännöistä on tehty useita tutkimuksia, mutta huomattavaa on, 

että aiempaa tutkimusta eri kokousmuotojen (lähi, virtuaali ja hybridi) vaikutuksesta työnteki-

jän työhyvinvointiin ei juurikaan ole.   

 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, millaisiin kokousmuotoihin Tampereen korkea-

kouluyhteisöjen työntekijät pääsääntöisesti osallistuivat vuoden 2021 lopulla, ja kuinka hyö-

dyllisiksi ja tavoitteellisiksi työntekijät ovat kokoukset kokeneet. Tutkimuksessa selvitetään 

myös eroavatko eri kokoustyypit (lähi-, virtuaali-, hybridi) sen suhteen, miten hyödyllisiksi ja 

tavoitteelliseksi ne on koettu ja onko kokousten hyödyllisyydellä ja tavoitteellisuudella yhteyttä 
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työhyvinvointiin (työn imuun ja työssä tylsistymiseen)? Tutkimuksella pyritään tuomaan esiin 

kokousten mahdollisia työhyvinvointivaikutuksia.  

 

Kokousmuodot ja niiden ominaisuudet 

 

Työpaikalla järjestettävät kokoukset ovat välttämättömiä organisaation toiminnan kannalta. 

Kokouksia voidaankin käyttää muun muassa tiedon jakamiseen, aivoriihityyppiseen ideointiin 

sekä myös ongelmanratkaisemiseen (Mroz ym, 2019). Kokouksen tarkoituksena on kehittää, 

päättää yhdessä asioista sekä ohjata ja seurata toimintaa (Valpola, 2021). Niiden kautta välite-

tään ja toimenpannaan myös organisaation arvoja ja strategiaa, sekä koordinoidaan arkista työtä 

ja luodaan mahdollisuuksia työntekijöiden osallistumiselle ja luovuudelle (Jokinen & Mäkikan-

gas, 2023). Kokouksilla on suuri merkitys työntekijöiden suhteiden rakentamisessa, sosiaalis-

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

 

Kokous onkin kokoava sana monille erilaisille työmuodoille eri organisaatioissa. Yleensä ko-

kous on tilanne, jossa henkilö tekee valmisteltua työtä yhden tai useamman henkilön kanssa, 

jotta päästään sovittuihin tavoitteisiin (Höglund, 2015). Kokous voidaan nähdä myös proses-

sina, jossa on kolme eri vaihetta; mitä tapahtuu ennen kokousta, varsinaisen kokouksen aikana 

ja mitä tapahtuu kokouksen jälkeen (Niipola, 2008). Kokous on tyypillisesti myös ennalta 

sovittu ja kestoltaan noin 30–60 minuuttia kestävä tilaisuus, joka toteutetaan joko fyysisesti, 

virtuaalisesti tai niiden yhdistelmässä eli hybridimuodossa (Jokinen & Mäkikangas, 2023). Lä-

hikokous on kasvokkain pidetty kokous, jossa kaikki ovat samassa huoneessa. Virtuaalikokouk-

sessa kaikki ovat kirjautuneet kokoukseen sisään etänä, kun taas hybridikokouksessa osa ihmi-

sistä on samassa huoneessa ja osa on yhdistetty kokoukseen etäyhteydellä. (Reed & Allen, 

2022.) Virtuaaliset kokoustoteutukset ovat arkipäiväistyneet ja mahdollistavat yhä enemmän ja 

laajemmin etätyöntekoa (Jokinen & Mäkikangas, 2023). Nykyisillä teknisillä ratkaisuilla etä-

kokous on tehokas yhteydenpitoväline, materiaalia on helppo jakaa ja kokouksissa voidaan kes-

kustella koko ryhmänä tai sitten pienemmissä ryhmissä (Valpola, 2021).   

 

Virtuaalivälitteinen viestintä eroaa erilaisin tavoin henkilökohtaisista kokouksista muun mu-

assa ympäristönsä osalta. Kasvokkain pidettävissä kokouksissa osallistujat jakavat fyysisen 

ympäristön, joka yleensä soveltuu kokouksen tarkoituksiin. (Pohjola, Puutio, Nokia, Muotka & 
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Kykyri, 2023.) Kokousten järjestämisessä virtuaalisesti on kuitenkin selviä etuja verrattain kas-

vokkain pidettäviin kokouksiin. Tällöin on muun muassa mahdollista nopeasti koota yhteen 

henkilöitä eri paikoista ja maantieteellisistä eroista huolimatta. Virtuaalikokoukset tarjoavat 

myös erilaisia säästöjä, kuten matka-aikaan ja polttoaineeseen liittyen. (Davis ym., 2021.) Pan-

demian aikana etätyöskentelyn tärkein syy oli turvallisuus, kun taas pandemian jälkeen hybri-

dityöskentelyä on ajanut halu työnteon joustavuuteen (Reed & Allen, 2022). Reedin ja Allenin 

(2022) mukaan, hybridikokoukset näyttävätkin olevan yhtä tyydyttäviä kuin kasvokkain pidet-

tävät kokoukset. Virtuaalisissa kokouksissa nonverbaalisten vihjeiden tulkitseminen voi osoit-

tautua kuitenkin haastavammaksi kuin kasvokkain pidettävissä kokouksissa, mikä voi johtaa 

väärinkäsityksiin. Myös tekniset ongelmat vaivaavat monesti virtuaalisia kokouksia (Davis 

ym., 2021) eikä useita nykyisiä videovälitteisiä viestintätekniikoita ole myöskään suunniteltu 

esimerkiksi hybridikokousten tarpeisiin (Saatci, Akyüz, Rinrel & Klokmose, 2020). Virtuaali-

kokoukset, soveltuvat parhaiten kokouksiin, jotka ovat informatiivisia, lyhyitä tai toistuvia ko-

kouksia (Sox, Kline, Crews, Strick & Campbell, 2017). Hybridikokouksia pidetään osallista-

vampina kuin lähikokouksia, koska ne poistavat paikkasidonnaisuusvaatimuksen ja tarjoavat 

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

 

Kokousten merkitys työhyvinvoinnille 

 

Kokousten merkitystä työhyvinvoinnille tarkastellaan tässä tutkimuksessa työn vaatimusten ja 

voimavarojen mallin, niin kutsutun JD-R mallin mukaan, joka toimii myös tämän tutkimuksen 

teoreettisena viitekehyksenä (Job Demands-Resources model; Bakker & Demerouti, 2017). 

Mallin mukaisesti kokouksia voidaan pitää joko työn vaatimuksena tai voimavarana. JD-R mal-

lia on alun perin käytetty selittämään uupumusta, mutta nykyään se selittää myös erilaisia työn-

tekijöiden hyvinvoinnin muotoja (Bakker & Demerouti, 2017). Mallissa työn ominaispiirteet 

luokitellaan joko työn vaatimuksiksi tai työn voimavaroiksi. Työn vaatimukset määritellään 

fyysisiksi, psyykkisiksi, sosiaalisiksi tai organisatorisiksi tekijöiksi, jotka edellyttävät työnteki-

jältä jatkuvaa ponnistelua ja aikaansaavat rasitusta. Näitä työn vaatimuksia voivat olla muun 

muassa korkea työpaine tai emotionaalisesti vaativa vuorovaikutus asiakkaiden kanssa. (Bakker 

ym., 2017.) Työn vaatimukset voidaan jakaa vielä este- ja haastevaatimuksiin. Estevaatimukset 

lisäävät työnkuormitusta, kun taas haastevaatimukset voivat kuormituksellaan myös motivoida. 

Estevaatimuksia voi olla muun muassa työrooleihin liittyvät ristiriidat, ja haastevaatimuksena 
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voi puolestaan olla työn vastuullisuus. On myös huomattu, että sopivan kokoisina työn haaste-

vaatimukset voivat ehkäistä työssä tylsistymistä ja edistää työn imua. (Seppälä & Hakanen, 

2017.)  

 

Työn voimavarat puolestaan viittaavat niihin fyysisiin, psyykkisiin, sosiaalisiin ja organisato-

risiin työn osa-alueisiin, jotka vähentävät työn vaatimuksia, kuten esimerkiksi autonomia 

työssä. Työntekijät, joilla on paljon työn voimavaroja käytössään, selviytyvät paremmin työs-

sään työn vaatimusten kanssa. (Bakker ym., 2017.)   

 

Bakkerin ja Demeroutin (2017) työn vaatimusten ja voimavarojen mallin mukaan työn voima-

varat selittävät ensisijaisesti työn imua. Työn imu (engl. work engagement) on työhön liittyvä 

myönteinen tunnetila ja työhyvinvointia kuvaava käsite. Työn imua kuvaavat työntekijöiden 

kokemukset tarmokkuudesta, omistautumisesta ja työhön uppoutumisesta. Työn imussa koros-

tuvat työntekijän energisyyden, sitoutuneisuuden ja pystyvyyden kokemukset (Mäkikangas 

ym., 2017). Työn imua kokeva on työstään ylpeä ja pitää työtään merkityksellisenä (Hakanen, 

2014). Lähes kaikissa tutkimuksissa on huomattu, että työn imun seuraukset ovat olleet myön-

teisiä sekä työntekijälle itselleen että myös koko työyhteisölle (Mäkikangas & Hakanen, 2017.) 

Erityisesti työn imua vahvistaa työ, joka koetaan merkitykselliseksi ja jossa voi myös toteuttaa 

omia vahvuuksiaan (Hakanen, 2014).  

 

Työssä tylsistymisellä (engl. job boredom) tarkoitetaan työhön liittyvää tunnetilaa, jota kuvaa-

vat heikko vireystaso sekä epämiellyttävät tuntemukset. Työssä tylsistyminen onkin työhön liit-

tyvä kielteinen tunnetila. Pääasiallisena tunteena tylsistymiseen liittyy vahva tyytymättömyys 

työhön, ja työ ei anna tarpeeksi haasteita. Työssä tylsistyminen voi myös passivoit taa työnteki-

jää. Työssä tylsistyminen on yhteydessä puuttuviin voimavaroihin sekä työn haasteisiin (Harju 

& Schaufeli, 2017). Loukidon ym. (2009) mukaan työssä tylsistymisellä voi olla haitallisia vai-

kutuksia sekä yksilön hyvinvointiin kuin myös koko työpaikan tuottavuudellekin (Mäkikangas 

ym., 2017).   

 

Kokoukset on mahdollista kokea sekä työn vaatimuksena että työn voimavarana. Jo pelkkä ko-

kouksen olemassaolo voi olla stressitekijä, sillä kokoukset voivat keskeyttää muun työn teke-

misen ja kuluttaa työntekijän työaikaa (Luong & Rogelberg, 2005). Kokous on mahdollista 

kokea työn vaatimuksena myös siksi, että niiden on koettu lisäävän päivittäistä väsymystä ja 
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koettua työn kuormitusta (Luong & Rogelberg, 2005). Kokouksen aikana tapahtuvat vuorovai-

kutustilanteet voidaan myös kokea työn vaatimuksena (Lübstorf ym., 2020). Huonot kokous-

kokemukset voivat laukaista stressiä ja vahingoittaa näin työntekijän hyvinvointia (Lehmann-

Willenbrock ym., 2016, Rogelberg ym., 2006). Kokousten määrä voi toimia myös työn vaati-

muksena. On todettu, että pelkkä kokousten määrä näyttää vaikuttavan vahvemmin hyvinvoin-

tiin, kuin itse kokouksiin käytetty aika (Lübstorf ym., 2020). Pohjola ym. (2023) havaitsivat, 

että mitä enemmän työntekijät kokivat työssään kuormitusta jo ennen kokousta, sitä kielteisem-

mäksi he arvioivat kokouksien olevan.  

 

Kokous voi toimia työn voimavarana ja vaikuttaa myönteisesti työntekijöiden hyvinvointiin, 

mikäli kokouksia pidetään yhteistyön ja oppimisen välineenä (Lübstorf ym., 2020). Kokouksen 

koettu laatu voi toimia voimavarana, puskurina sille, että kokousta ei koetakaan keskeytyksenä 

(Rogelberg ym., 2006). Kokoustyytyväisyys edistää työntekijöiden yleistä työtyytyväisyyttä, 

joka on osa työntekijöiden hyvinvointia (Lübstorf ym., 2020). Allenin & Rogelbergin (2013) 

mukaan kokouksia voidaan pitää organisaatiotapahtumana, jolla on mahdollisuus lisätä työnte-

kijöiden sitoutumista ja sitä kautta työntekijän hyvinvointia, kunhan kokoukset vain toteutetaan 

oikein. Kokoukset voivat toimia voimavarana ja lisätä työntekijän sitoutumista, kun niistä teh-

dään merkityksellisiä työntekijöitä kuuntelemalla sekä johtamalla kokouksia oikein (Allen 

ym.,2013).  

 

Kokousten yhteydestä työhyvinvointiin on verrattain vähän tutkimuksia. Kokouksissa on jo 

aiemmin vietetty paljon aikaa, mutta koronapandemian myötä, kokouksiin käytetty aika kak-

sinkertaistui, ja muuttui pääsääntöisesti virtuaaliseksi (Reed & Allen, 2022). Pandemian jälkei-

seen aikaan on jäänyt käytännöksi lähikokousten rinnalla kokonaan virtuaaliset kokoukset, sekä 

myös hybridikokoukset. Nämä kokousmuodot ovat tuoneet uusia kysymyksiä kokousten mer-

kityksestä ja yhteydestä työntekijöiden työhyvinvointiin.  

 

Mrozin ym. (2019) mukaan kokousten liiallinen käyttö on kielteisesti yhteydessä kokouksen 

koettuun tehokkuuteen (Mroz ym., 2019). Rogelbergin, Leachin, Warrin ja Burnfieldin (2006) 

tutkimuksessa taas todettiin, että sillä kuinka tehokkaaksi kokoukset koettiin, oli vahva yhteys 

työntekijöiden työn tekemisen asenteeseen ja työhyvinvointiin. Tehokkuus oli merkitsevästi 

yhteydessä työhyvinvointiin, riippumatta siitä kuinka paljon työntekijät viettivät aikaa kokouk-

sissa tai kuinka moneen kokoukseen he osallistuivat. Tehokkaammat kokoukset voisivat auttaa 
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vähentämään työntekijöiden kognitiivista ylikuormitusta ja sitä kautta parantamaan myös hei-

dän hyvinvointiaan (Zhou, Constantinides, Joglekar & Quercia, 2022). Lindebladin ym. (2016) 

mukaan virtuaalikokousten tehokkuus riippuu taas pitkälti kokouksen tarkoituksesta. Vaikka 

Mrozin ym. (2019) tutkimuksen mukaan kokousten liiallinen käyttö on negatiivisesti yhtey-

dessä kokouksen koettuun tehokkuuteen, kuitenkaan Kershawin, Lupienin ja Sheidin (2021) 

tutkimuksessa ei havaittu yhteyttä kokouksien tiheyden ja yleisen hyvinvoinnin välillä. 

Kershaw ym. (2021) kuitenkin havaitsivat, että kokousten pituus vaikutti yleiseen hyvinvoin-

tiin, ja tutkimuksen mukaan kokouksien tulisi olla alle kahden tunnin mittaisia, jotta se tukisi 

yleistä hyvinvointia. Tämän tutkimuksen mukaan lisäksi olisi tärkeää, että työntekijät hallitsi-

sivat hyvin virtuaali- ja hybridikokouksissa kokousalustojen käytön. Osallistujat, jotka pitivät 

itseään taitavana verkkopohjaisen alustan käytössä, kokivat korkeampaa hyvinvointia verrat-

tuna niihin työntekijöihin, jotka tarvitsivat usein apua kokousalustan käytössä (Kershaw ym., 

2021). On siis tärkeää huomata, että esimerkiksi virtuaalikokouksissa käytetyt ohjelmat voidaan 

työntekijöiden keskuudessa kokea joko työn voimavarana tai työn vaatimuksena, ja tämä voi 

vaikuttaa myös heidän koettuun hyvinvointiinsa.  

 

Cohenin, Rogelbergin, Allenin ja Luongin (2011) mukaan tyydyttävät kokemukset kokouksista 

voivat tarjota työntekijöille myös psykologisia voimavaroja ja voivat edistää yksilön psykolo-

gista voimaantumista työpaikalla (Allen ym., 2016). Cohenin ym. (2011) ja Rogelbergin ym. 

(2010) mukaan, työntekijöiden tyydyttävät kokouskokemukset voivat luoda jopa pysyvämpiä 

vaikutuksia, jotka ulottuvat kokouksen jälkeenkin myös toisiin kokouksiin (Allen ym., 2016). 

Choin, Constantinidesin, Joglekarin ja Quercian (2021) mukaan onnistuneet kokoukset luovat 

turvallisen ympäristön. Turvallisessa ympäristössä osallistujat tuntevat olevansa osa kokousta. 

Tutkimukset ovat osoittaneet, että kokousten onnistuminen riippuu myös siitä, tuntevatko työn-

tekijät itsensä psykologisesti turvalliseksi (Choi ym., 2021).  

 

Jokisen ja Mäkikankaan (2023) virtuaalikokouksia koskevan katsauksen perusteella työnteki-

jöiden vaikutusmahdollisuudet ovat tärkeitä myös virtuaalikokouksien toteutuksessa. Liun, 

Dun, Choin ja Lin (2022) tutkimuksessa havaittiin, että etäviestinnän autonomia lisäsi työnte-

kijöiden myönteisiä tunnereaktioita. Nämä tunnereaktiot lisäsivät työntekijöiden proaktiivista 

työkäyttäytymistä vielä saman työpäivän aikana. Virtuaalikokousten hallitulla käytöllä näyt-

täisi olevan myös myönteisiä vaikutuksia työntekijöiden hyvinvointiin ja ne palvelevat myös 

jopa innovointia (Jokinen & Mäkikangas, 2023.) Becken ja Hughey (2022) havaitsivat, että 
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korona-aikana virtuaalikokousten käyttö oli kokonaisuudessaan lisännyt työn merkitykselli-

syyttä ja että virtuaalikokousten käytöllä näyttää olevan vaikutuksia työntekijöiden tyytyväi-

syyden tasoon, varsinkin kun työntekijät kokevat, että tämän myötä työhön liittyvä matkusta-

minen vähenee (Lindeblad ym., 2016). Virtuaalikokousten koettiin tarjoavan myös muita eri-

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

 

Virtuaalikokousten määrän kasvun myötä on huomattu työntekijöiden kokeneen niin sanottua 

”Zoom-väsymystä”. Kokouksia pidetään yhtenä isoimmista stressin lähteistä, ja koska useiden 

työyhteisöjen päivittäinen viestintä on siirtynyt verkkoon, on uudet stressitekijät, kuten zoom-

väsymys eli virtuaalikokousväsymys jo todellisuutta (Zhou ym., 2022). On havaittu, että oman 

kuvan katsominen virtuaalikokouksien yhteydessä edistää tätä niin sanottua Zoom-väsymystä 

(Ratan, Miller ja Bailenson, 2022). Virtuaalikokousväsymyksen määritellään olevan tunne, 

joka kertoo, missä määrin ihmiset kokevat itsensä väsyneeksi tai uupuneeksi johtuen virtuaali-

kokoukseen osallistumisesta (Bennett, Campion, Keeler & Keener ym., 2021). Virtuaaliko-

kousväsymystä esiintyy usein ajallisesti neuvottelun läheisyydessä, ja siihen vaikuttavat mo-

nesti virtuaalikokouksen ominaisuudet (Bennett, 2021). Kun otetaan huomioon virtuaalisten- ja 

hybridikokousten yleisyys nykyaikana, on tärkeää ottaa huomioon, että virtuaalikokousväsy-

myksen on koettu heikentävän työntekijöiden hyvinvointia ja tuottavuutta. On havaittu, että 

virtuaalikokousväsymys oli suurempaa työntekijöillä, joita oli kehotettu pitämään kamerat 

päällä kokouksen aikana (Ratan ym., 2022). Suojaavana tekijänä on havaittu olevan työntekijän 

kokema korkeampi ryhmään kuulumisen tunne. Kun löydetään tapoja hallita virtuaalikokous-

väsymystä, voidaan vähentää myös väsymyksen aiheuttamia kielteisiä työhön liittyviä seurauk-

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

  

Etätyöaika pakotti monet työyhteisöt uudenlaisiin työn tekemisen muotoihin. Vaikka aiemmin-

kin on käytetty verkkoyhteyksiä kokousten apuna, virtuaaliset- sekä hybridikokoukset ovat li-

sääntyneet huimasti pakotetun etätyön ja korona-ajan jälkeen. Kuitenkaan eri kokousmuotojen 

yhteyttä työhyvinvointiin ei ole vielä paljoa tutkittu. On tärkeää ymmärtää, miten erilaisilla 

kokousmuodoilla voi olla vaikutusta työntekijän yleiseen (työ)hyvinvointiin. Tällä tutkimuk-

sella haluttiin selvittää Tampereen yliopiston työntekijöiden kokemuksia eri kokousmuodoista. 

Tarkoituksena oli myös selvittää, miten hyödyllisiksi eri kokousmuodot koettiin, ja onko ko-

kousten koetulla hyödyllisyydellä yhteyttä työntekijöiden työhyvinvointiin?   

  

1. Minkä verran ja millaisiin eri kokoustyyppeihin (lähi-, etä-, hybridi) Tampereen 

korkeakouluyhteisön työntekijät osallistuivat loppuvuodesta 2021?  

2. Kuinka hyödyllisiksi ja tavoitteellisiksi kokoukset koettiin?   

3. Erosivatko kokoustyypit (lähi-, etä-, hybridi) sen suhteen miten hyödyllisiksi ja 

tavoitteellisiksi ne koettiin?  

4. Havaittiinko kokousten hyödyllisyydellä ja tavoitteellisuudella yhteyttä työhy-

vinvointiin (työn imuun ja työssä tylsistymiseen)?   
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Menetelmät ja muuttujat 

 

Aineisto  

 
Tämän tutkimuksen aineisto on kerätty osana Turvallisesti etänä - Työhyvinvointi ja sen johta-

minen etätyössä – tutkimushanketta. Hanke toteutettiin ajalla 1.1.2021-31.12.2022 ja sitä ra-

hoitti Työsuojelurahasto. Hankkeessa selvitettiin korkeakouluyhteisöjen työntekijöiden ja esi-

henkilöiden kokemuksia työstä ja työhyvinvoinnista koronapandemian aiheuttaman etätyön ai-

kana. Tutkimushankkeeseen osallistuivat Tampereen korkeakouluyhteisö, Itä-Suomen yli-

opisto sekä Turun yliopisto. Hankkeen aikana aineistoa kerättiin määrällisellä kyselytutkimuk-

sella sekä laadullisilla haastatteluilla. Määrällinen aineistonkeruu toteutet tiin sähköisellä Li-

meSurvey-ohjelmalla. Kysely lähetettiin koko korkeakouluyhteisölle, myös opiskelijoille, 

mutta tämä pro gradu -tutkielma nojautuu vain Tampereen korkeakouluyhteisön henkilökun-

nalta kerättyyn pitkittäisaineistoon.  

 

Tutkimushankkeen pitkittäisaineisto on kerätty huhti-, kesä- ja lokakuussa 2020 sekä helmi- ja 

marraskuussa 2021. Ensimmäinen kysely toteutettiin huhtikuussa 2020. Tällöin kysely lähti 

yleisen koronainfo-sähköpostilistan kautta 35 000 ihmiselle. Kyselyyn vastasi 2269 työntekijää 

ja heidän vastausprosenttinsa oli 32 prosenttia. Työntekijöillä tässä tarkoitettiin tukipalveluiden 

henkilökuntaa, tiedekuntien ja osaamisyksiköiden opetus- ja tutkimushenkilöstöä sekä työsuh-

teessa olevia jatko-opiskelijoita. Toinen kysely (T2) tehtiin kesäkuussa 2020, ja tällöin vastaus-

kutsuja lähetettiin 3799 kappaletta niille vastaajille, jotka olivat ilmoittaneet halukkuutensa 

osallistua tutkimuksen seuraaviin vaiheisiin. Työntekijöiden vastausprosentti oli 63 prosenttia 

(n = 909). Kolmas kysely (T3) toteutettiin lokakuussa 2020. Kutsut lähetettiin 1730 vastaajalle. 

Tähän seurantakyselyyn vastasi 670 työntekijää ja heidän vastausprosenttinsa oli 82 prosenttia. 

Neljäs kysely (T4) tehtiin helmikuussa 2021 ja kutsuja lähetettiin tällöin 1213 vastaajalle. Vas-

tauksia tuli yhteensä 535 ja vastausprosentti oli 85.  

 

Kyselytutkimuksen viides kysely (T5) toteutettiin marraskuussa 2021. Kysely toteutettiin ko-

ronatilanteen vielä jatkuessa, ja etätyösuositusten ollessa edelleen voimassa. Tässä pro gradu - 

tutkielmassa hyödynnetään Tampereen korkeakouluyhteisöjen henkilöstöltä kerättyä aineistoa, 
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joka on kerätty viidennellä mittauskerralla (T5). T5 kyselyyn lisättiin kokouksiin ja työskente-

lykäytäntöihin liittyviä väittämiä, joita ei ollut aikaisemmissa kyselyissä. Kutsut lähetettiin 877 

vastaajalle, jotka olivat aiemmin ilmoittaneet haluavansa jatkaa tutkimuksessa. Yhteensä vas-

tanneita oli 715, joista työntekijöitä oli 382. Näin ollen työntekijöiden T4-T5 vastausprosentti 

oli 88. Opetus- ja tutkimushenkilöstöä oli 181, tukipalveluhenkilöstöä 186 ja johtotehtävissä 

olevia 15 henkilöä. Vastauksista poistettiin en halua vastata -vastaukset. Naisia oli vastaajista 

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

 

Turvallisesti etänä loppuraportin mukaan, sekä hankkeeseen liittyvien muiden tutkimusten mu-

kaan (Sjöblom ym., 2022; Mäkikangas ym., 2022) katoanalyysissä kävi ilmi, että naiset, sekä 

iältään vanhemmat työntekijät olivat yliedustettuina pitkittäisaineistossa. Naisia vastaajista oli 

73 prosenttia ja vastaajien keski-ikä oli 46,5 (Sjöblom ym., 2022). Samoin myös tukipalvelu-

henkilöstö (52,5 prosenttia) oli yliedustettuina (Sjöblom ym., 2022).  

  

Muuttujat 

 
Tutkimuksen päämuuttujia ovat kokousten määrä, kokousten osallistumismuoto, kokousten 

hyödyllisyys, kokousten tavoitteellisuus, työn imu ja työssä tylsistyminen. Kyselymenetelmien 

väittämistä muodostettiin keskiarvosummamuuttujia kokousten hyödyllisyyden ja tavoitteelli-

suuden sekä työn imun ja työssä tylsistymisen osalta. Muuttujien kuvailevat tiedot, kuten kes-

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

 

Kokouksiin osallistumisen määrää ja kokousten osallistumismuotoa tutkittiin kolmella yksittäi-

sellä kysymyksellä, jotka kehitettiin hanketyöryhmässä. Kokouksiin osallistumisen määrää tut-

kittiin kahdella kysymyksellä. Ensimmäisessä selvitettiin kokousten määrää päivän aikana, ja 

toisessa viikon aikana. Kysymykset olivat ”Kuinka moneen kokoukseen osallistut päivän ai-

kana keskimäärin” ja ”Entä viikon aikana”. Väittämään kokousten määrään päivän aikana vas-

tattiin 7-portaisella asteikolla (1 = 0, 2 = 1, 3 = 2, 4 = 3, 5 = 4, 6 = 5, 7 = 6+) kun taas viikoit-

taiseen kokousten määrään vastattiin viisiportaisella asteikolla (1 = 0-5, 2 = 6-10, 3 = 11-20, 4 

= 21-30, 5 = 31–40). Osallistumista erilaisiin kokousmuotoihin selvitettiin yksittäisellä kysy-

myksellä; “Osallistun kokouksiin”. Kysymykseen kokouksen tyypistä vastattiin kolmiportai-

sella asteikolla (1 = enimmäkseen etänä, 2 = enimmäkseen paikan päällä, 3 = yhtä paljon etänä 

ja paikan päällä).  
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Kokouksen hyödyllisyyden ja tavoitteellisuuden mittaamista varten käytettiin Rogelbergin 

(2018) sekä Hansenin ja Allenin (2015) laatimien kokousta ja kokousorientaatiota käsittelevien 

kyselymenetelmien perusteella. Osa kokousväittämistä oli kehitetty hanketyöryhmässä tätä tut-

kimusta varten. Kokousten hyödyllisyyttä ja tavoitteellisuutta arvioitiin keskiarvosummamuut-

tujalla. Kokouksien hyödyllisyyttä ja tavoitteellisuutta arvioitiin kahdeksalla eri väittämällä;      

”Kokoukset ovat etukäteen valmisteltuja” (hanketyöryhmä, 2021) ”Kokouksen tavoitteet ovat 

tiedossa etukäteen” (Rogelberg, 2018), ”Kokousten aiheen kannalta oikeat henkilöt ovat pai-

kalla” (Rogelberg, 2018), ”Kokouksen lopussa jatkotehtävät ja niiden vastuuhenkilöt ovat sel-

villä” (Rogelberg, 2018), ”Kokoukset palvelevat työn tavoitteita” (hanketyöryhmä, 2021), ”Ko-

kousten pituus on sopiva” (Hansen & Allen, 2015), ”Kokoukset, joihin osallistun, ovat hyödyl-

lisiä” (hanketyöryhmä, 2021) sekä ”Kokouksia pidetään kokoustamisten vuoksi” (Hansen & 

Allen, 2015). Väittämiä arvioitiin viisi portaisella Likert asteikolla (1 = täysin eri mieltä, 5 = 

täysin samaa mieltä). Väittämän ”Kokouksia pidetään kokoustamisten vuoksi” vastausasteikko 

uudelleenkoodattiin, summamuuttujan laskemista varten.   

 

T5 kyselyn väittämien välisiä yhteyksiä sekä mahdollisten summamuuttujien tekemistä selvi-

tettiin faktorianalyysillä. Väittämien soveltuvuutta faktoroitavaksi selvitettiin Kaiser -Meyer-

Olkin-testin (KMO) sekä Bartlettin sfäärisyystestin avulla.  Väittämien KMO arvo oli 0,89, ja 

Bartlettin sfäärisyystestin mukaan se oli tilastollisesti merkittävä, joten väittämiä voitiin käyttää 

faktorianalyysin tekemiseen. Pääkomponentti menetelmällä tehty faktorianalyysi tuki kahden 

faktorin rakennetta, joka selitti 64,1 prosenttia vaihtelusta. Väittämistä tehtiin kaksi eri summa-

muuttujaa, kokousten hyödyllisyys sekä kokousten tavoitteellisuus. 

 

Faktorilataukset vaihtelivat 0,70–0,83 välillä ensimmäisessä faktorissa, joka koski kokouksen 

hyödyllisyyttä. Näin ollen väittämistä ”Kokouksia pidetään kokoustamisen vuoksi”, ”Kokouk-

set palvelevat työn tavoitteita”, ”Kokoukset, joihin osallistun ovat hyödyllisiä” ja ”Kokousten 

pituus on sopiva” muodostivat summamuuttujan nimeltä kokousten hyödyllisyys.  Kokouksen 

hyödyllisyys-summamuuttujan Cronbachin alfan arvo on 0,83. Toisessa faktorissa faktorila-

taukset vaihtelivat 0,60–0,87 välillä. Cronbachin alfa summamuuttujalle on 0,72. Faktoriana-

lyysin perusteella väittämistä ”Kokoukset ovat etukäteen valmisteltuja”, ”Kokouksen tavoitteet 

ovat tiedossa etukäteen” ja ”Kokouksen loppuessa jatkotehtävät ja niiden vastuuhenkilöt ovat 

selvillä” väittämistä muodostettiin summamuuttuja kokousten tavoitteellisuus.  
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Työn imua tutkittiin Utrecht Work Engagement kyselyllä (UWES-3; Schaufeli, Shimazu, Ha-

kanen, Salanova & De Witte, 2019). Tässä lyhyessä kyselyssä työn imun kokemusta arvioitiin 

kolmella väittämällä. Nämä väittämät arvioivat työn imun eri ulottuvuuksia, esimerkiksi ”Olen 

ollut täynnä energiaa, kun teen työtäni” (tarmokkuus), ”Olen ollut innostunut työstäni”  (omis-

tautuminen) ja ”Olen ollut täysin uppoutunut työhöni” (uppoutuminen). Väittämiin vastattiin 

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

 

Työssä tylsistymistä tutkittiin Reijsegerin ym. (2013) kehittämällä Dutch Boredom Scale- ky-

selymenetelmällä. Kyselymenetelmä sisältää kuusi väittämää. Nämä väittämät arvioivat työssä 

tylsistymisen kolmea ulottuvuutta eli työssä tylsistymisen ilmenemistä kognition, tunteen ja 

käyttäytymisen tasolla. Työssä tylsistymistä tutkittiin tässä aineistossa kolmella eri väittämällä; 

”Työssä aika on kulunut hyvin hitaasti”, ”Minusta on tuntunut, kun työpäiväni ei koskaan lop-

puisi” ja ”Olen tuntenut itseni tylsistyneeksi työssäni”. Väittämiä arvioitiin viisi portaisella as-

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

 

Taustamuuttujina tässä tutkimuksessa tarkasteltiin sukupuolta (1 = nainen, 2 = muu kuin nai-

nen), ikää (jatkuva muuttuja) ja työtehtävää. Työtehtävä uudelleen luokiteltiin kolmeen eri 

luokkaan (1 = opetus- ja tutkimushenkilöstö, 2 = tukipalveluhenkilöstö, 3 = johtotehtävät; reh-

tori, dekaani, yksikön päällikkö, tukipalvelu- ja täydennyskoulutuksen johtajat). Sukupuoli va-

littiin taustamuuttujaksi muun muassa siksi, että suomalaisessa tutkimuksessa on havaittu nais-

ten kokevan työn imua enemmän kuin miesten (Hakanen, 2009; Mäkikangas, Juutinen, Mäki-

niemi, Sjöblom & Oksanen, 2022).  Taustamuuttujista iällä ja sukupuolella on havaittu olevan 

yhteyttä työssä tylsistymiseen (Harju ym., 2014; Loukidou ym., 2009), iällä on havaittu olevan 

myös vaikutusta työn imuun; työn imun on todettu lisääntyvän iän myötä (Hakanen, 2009). 

Opetusalalla työn imun on todettu olevan korkeampaa, kun esimerkiksi tuotantotyössä (Haka-

nen, 2009). Koulutustaustalla on osassa tutkimuksista havaittu olevan yhteyttä työssä tylsisty-

miseen siten, että korkeammin koulutetut tylsistyvät työssään helpommin kuin matalammin 

koulutetut (Loukidou ym., 2009). Toisaalta osa tutkimuksista ei ole havainnut yhteyttä koulu-

tuksen ja työssä tylsistymisen välillä. Pikemminkin työssä tylsistyminen on yhdistetty mata-

lamman osaamisen tehtäviin. (Harju ym., 2014.)  
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TAULUKKO 1. Päätutkimusmuuttujien kuvailevat tiedot (n = 378–382). 

Muuttuja (asteikko) Ka  Kh α 

Sukupuoli a 1,26 0,44  

Ikä b 46,5 10,3  

Työtehtävä c 1,57 0,57  

Kokousten määrä päivässä (1–7) d 2,74 1,26  

Kokousten määrä viikossa (1–5) e 1,88 0,92  

Kokousten osallistumismuoto (1–3) f 1,19 0,56  

Kokousten hyödyllisyys (1–5) 3,54 0,77 0,83 

Kokousten tavoitteellisuus (1–5) 3,58 0,67 0,72 

Työn imu (1–5) 3,26 0,69 0,85 

Työssä tylsistyminen (1–5) 2,03 0,78 0,79 

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

 
a Sukupuoli (1 = nainen; 2 = muu kuin nainen) 
b Ikä (jatkuva muuttuja) 
c Työtehtävä (1 = opetus- ja tutkimushenkilöstö; 2 = tukipalveluhenkilöstö; 3 = 

johtotehtävät) 
d Kokousten määrä päivässä (1 = 0; 2 = 1; 3 = 2; 4 = 3; 5 = 4; 6 = 5; 7 = 6+) 
e Kokousten määrä viikossa (1 = 0-5; 2 = 6-10; 3 = 11-20; 4 = 21-30; 5 =31–40) 
f Kokousten osallistumismuoto (1 = enimmäkseen etänä; 2 = enimmäkseen pai-

kan päällä; 3 = yhtä paljon etänä ja paikan päällä)  

  

 
  

 

Tilastolliset menetelmät 

 
Tilastollisten analyysien tekemiseen käytettiin IBM SPSS 29.0 ohjelmaa. Ensimmäinen tutki-

muskysymys käsitteli erilaisiin kokoustyyppeihin (lähi, etä, hybridi) käytettyä aikaa. Aluksi 

selvitettiin, kuinka paljon aikaa sekä päivässä että viikossa Tampereen korkeakoulutyöyhteisön 

työntekijät käyttivät aikaa kokouksissa. Lisäksi selvitettiin myös, millaisissa kokoustyypeissä 

(lähi-, etä-, hybridi) työntekijät pääsääntöisesti olivat olleet. Näiden tulosten esittämisessä käy-

tettiin kuvailevia tietoja. Toisessa tutkimuskysymyksessä selvitettiin kuinka hyödyllisiksi ja ta-

voitteellisiksi kokoukset koettiin. Aineistoa analysoitiin tarkastelemalla keskiarvoja ja ja-

kaumatietoja.   
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Kolmannessa tutkimuskysymyksessä selvitettiin, erosivatko kokoustyypit (lähi, etä, hybridi) 

sen suhteen miten hyödyllisiksi ja tavoitteellisiksi ne koettiin. Tätä selvitettiin varianssianalyy-

sin keinoin. Varianssianalyysiä eli ANOVAa (analysis of variance, ANOVA) voidaan käyttää 

usean ryhmän keskiarvojen vertaamisessa. Ryhmien sisäistä hajontaa verrataan keskiarvojen 

väliseen hajontaan, ja mitä suurempi on hajonta, sitä enemmän ryhmät eroavat toisistaan. Va-

rianssianalyysissä nollahypoteesina on ryhmäkeskiarvojen suuruus. Mikäli nollahypoteesi hy-

lätään, tällöin ainakin yksi ryhmäkeskiarvo eroaa muista. Varianssianalyysissä ryhmien kes-

kiarvojen välisiä eroja testataan F-testiä käyttämällä. (Tähtinen, Laakkonen & Broberg, 2020.) 

Jotta saatiin selville useamman tekijän (lähikokous, etäkokous ja hybridikokous) mahdollista 

yhteyttä kokousten hyödyllisyyden ja tavoitteellisuuden kokemiseen, käytettiin aineiston ana-

lysointiin yksisuuntaista varianssianalyysia.  

 

Kokousten hyödyllisyyden ja tavoitteellisuuden yhteyttä työhyvinvointiin (työn imuun ja 

työssä tylsistymiseen) selvitettiin regressioanalyysin keinoin.  Regressioanalyysissä selvitettiin 

selittävien muuttujien (kokousten määrä päivässä, kokousten määrä viikossa, kokoustyyppi, 

kokousten hyödyllisyys, kokousten tavoitteellisuus, sukupuoli, ikä, työtehtävä) avulla selitettä-

vän muuttujan (työn imu, työssä tylsistyminen) vaihtelua. Regressioanalyysissä muuttujien tu-

lee tyypillisesti olla välimatka-asteikollisia, eivätkä muuttujat saa korreloida keskenään liian 

voimakkaasti (Tähtinen ym., 2020). Analyysi aloitettiin tarkastelemalla eri muuttujien välisiä 

Pearsonin korrelaatiokertoimia. Askeltavaa regressioanalyysiä käytetään muun muassa silloin, 

kun kyseessä on vähän tutkittua aihepiiriä kartoittavasta tutkimuksesta (Tähtinen ym., 2020). 

Tutkimusta varten tehtiin kaksi erillistä askeltavaa regressioanalyysiä, toisessa tarkasteltiin 

työn imua ja toisessa työssä tylsistymistä. Askeltavaa regressioanalyysiä varten työtehtävä koo-

dattiin uudelleen; 1 = työntekijät; 2 = johtotehtävissä olevat.  
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Tulokset 

 

Kokouksiin osallistumisen määrä 

 

Tulokset osoittivat, että keskimäärin päivässä osallistuttiin noin kahteen kokoukseen. Suurin 

osa työntekijöistä (35,3 prosenttia) osallistui vain yhteen kokoukseen päivässä. Kahteen ko-

koukseen päivässä puolestaan osallistui 26,4 prosenttia työntekijöistä. Näin ollen kokousten 

määrä päivää kohden näyttää olleen melko maltillinen ja 14,1 prosenttia työntekijöistä ilmoitti, 

että ei osallistunut päivän aikana yhteenkään kokoukseen. Yli kuuteen kokoukseen päivässä 

osallistui vain 0,5 prosenttia työntekijöistä. Tarkemmin kokouksiin osallistumisen päivittäinen 

määrä on kuvattu Kuviossa 2. 

 

 

 

Kuvio 1. Kokouksiin osallistumisen määrä yhden päivän aikana keskimäärin (n = 382). 

 

Tulokset osoittivat, että opetus- ja tutkimushenkilöstö osallistui keskimäärin yhteen kokouk-

seen päivässä. Tukipalveluhenkilöstö taas osallistui keskimäärin kahteen kokoukseen päivässä. 

Johtotehtävissä olevat osallistuivat keskimäärin neljään kokoukseen päivässä. Opetus- ja tutki-

mushenkilöstöstä 39,8 prosentilla ja tukipalveluhenkilöstöstä 31,9 prosentilla oli keskimäärin 
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yksi kokous päivässä, kun taas johtotehtävissä toimivilla kenelläkään ei ollut vain yhtä kokousta 

päivässä. Opetus- ja tutkimushenkilöstöstä 21,5 prosenttia ilmoitti, että heillä oli keskimäärin 0 

kokousta päivässä, kun taas tukipalveluhenkilöstöstä vain 8,1 prosenttia ilmoitti, että heillä ei 

ole keskimäärin yhtään kokousta päivässä, johtotehtävissä olevilla kenelläkään ei ollut päivää 

ilman kokousta. Tukipalveluhenkilöstöstä 6,5 prosenttia ilmoitti, että heillä on keskimäärin 

neljä kokousta päivässä, kun opetus- ja tutkimushenkilöstön vastaava luku oli vain 2,8 prosent-

tia. Johtotehtävissä olevilla 40 prosentilla oli neljä kokousta päivässä, joten kokousten määrä 

vaihteli paljon työtehtävän mukaan.  

 

Viikoittaista kokousmäärää tutkittaessa tulokset osoittivat, että työntekijöillä oli keskimäärin 

6–10 kokousta viikossa. Melkein puolella (42,7 prosenttia) vastaajista oli 0–5 kokousta vii-

kossa, eli varsin maltillinen määrä kokouksia viikkoa kohden. 6–10 kokousta viikossa oli 32,2 

prosentilla vastaajista. Vain kolmella vastaajalla (0,8 prosenttia) oli keskimäärin 31–40 ko-

kousta viikossa. Kuviossa 3. esitetään vastaajien prosenttiosuuksien jakauma. 

 

 

Kuvio 2. Kokousten määrä viikossa (n = 382). 
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Opetus- ja tutkimushenkilöstö osallistui keskimäärin 6–10 kokoukseen viikossa, kuin myös tu-

kipalveluhenkilöstö, kun taas johtotehtävissä olevat osallistuivat keskimäärin yli 11–20 ko-

koukseen viikossa. Opetus- ja tutkimushenkilöstöstä yli puolet (53 prosenttia) olivat keskimää-

rin 0–5 kokouksessa per viikko. Tukipalveluhenkilöstöstä 36 prosentilla oli 0–5 kokousta vii-

kon aikana, kun taas johtotehtävissä olevilla työntekijöillä ei kenelläkään ollut vain 0–5 ko-

kousta viikossa. Keskiarvoista käy ilmi, että tukipalveluhenkilökunnalla oli viikon aikana hie-

man enemmän kokouksia, kun opetus- ja tutkimushenkilökunnalla. 40 prosentilla johtotehtä-

vissä olevilla työntekijöillä oli 21–30 kokousta viikossa. Tämä määrä erosi selkeästi tukipalve-

luhenkilöstöstä, joista 6 prosentilla oli 21–30 kokousta viikossa, ja vastaava luku opetus- ja 

tutkimushenkilöstössä oli vain 2,2 prosenttia.  

 

Osallistuminen eri kokoustyyppeihin (lähi, etä ja hybridi)  

 

Tulokset osoittivat, että keskimäärin kokouksiin osallistuttiin etänä. Suurin osa työntekijöistä 

(89 prosenttia) osallistuikin kokouksiin etänä. Vastaajista vain 12 (3,1 prosenttia) ilmoitti osal-

listuvansa kokouksiin enimmäkseen paikan päällä. Hieman useampi vastaajista osallistui ko-

kouksiin yhtä paljon etänä ja paikan päällä (7,9 prosenttia).  
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Kuvio 3. Tampereen korkeakoulutyöyhteisöjen työntekijöiden osallistuminen eri kokoustyyp-

peihin loppuvuodesta 2021 (n = 382). 

 

Tutkittaessa opetus- ja tutkimushenkilöstön osallistumista eri kokoustyyppeihin, kävi ilmi, että 

he osallistuivat keskimäärin aina etäkokouksiin. Tukipalveluhenkilöstö, kuten myös johtoteh-

tävissä olevat osallistuivat myös keskimäärin etäkokouksiin. Opetus- ja tutkimushenkilöstöstä 

91,2 prosenttia osallistui enimmäkseen etänä kokouksiin, kun taas tukipalveluhenkilöstöstä 

88,7 prosenttia ja johtotehtävissä olevista 66,7 prosenttia osallistui enimmäkseen etänä kokouk-

siin. Johtotehtävissä olevista 20 prosenttia osallistui kokouksiin paikan päällä, kun taas tukipal-

veluhenkilöstöstä 3,2 prosenttia ja opetus- ja tutkimushenkilöstöstä vain 1,7 prosenttia osallistui 

kokoukseen paikan päällä. Yhtä paljon etänä ja paikan päällä osallistuvista työntekijöistä 13,3 

prosenttia kuului johtotehtävissä oleviin, 8,1 prosenttia tukipalveluhenkilöstöön ja 7,2 prosent-

tia opetus- ja tutkimushenkilöstöön.  

 

Kokousten hyödyllisyyden ja tavoitteellisuuden kokeminen 

 

Toinen tutkimusongelma selvitti sitä, kuinka hyödyllisiksi ja tavoitteellisiksi Tampereen kor-

keakouluyhteisön työntekijät kokivat kokoukset. Keskimäärin vastaajat olivat jokseenkin tyy-

tyväisiä kokousten hyödyllisyyteen (ka = 3,54; kh = 0,76). Suurin osa vastaajista (41,8 prosent-

tia) ei ollut samaa eikä eri mieltä. Eli vastaajat vastasivat hyvin neutraalisti kokemukseensa 

kokousten hyödyllisyydestä. Kuitenkin 38,5 prosenttia vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä, 

eli olivat sen kannalla, että kokoukset ovat jokseenkin hyödyllisiä. Vastausten ääripäi tä tarkas-

teltaessa, vain 1,6 prosenttia oli täysin samaa mieltä siitä, että kokoukset ovat hyödyllisiä, kun 

taas 2,7 prosenttia vastaajista eivät pitäneet kokouksia lainkaan hyödyllisinä.  

 

Varianssianalyysillä tutkittiin, eroaako eri työntekijäryhmien kokemukset kokousten hyödylli-

syydestä. Levenen testin ollessa p = 8,472, havaittiin, että varianssit olivat yhtä suuret. Testat-

taessa, eroaako työntekijäryhmien kokemukset kokouksen tavoitteellisuudesta, kävi ilmi, että 

ryhmäkeskiarvot eivät eronneet toisistaan; F (2, 377) = 2,12; p = 0,121; eta2 = 0,011. Koska p 

> 0,05, nollahypoteesi hylätään ja tämän vuoksi päätellään, että ryhmäkeskiarvot eivät eroa 

toisistaan. Toisin sanoen, sillä ei ollut eroa, miten opetus- ja tutkimushenkilöstö, tukipalvelu-

henkilöstö tai johtotehtävissä olevat kokivat kokouksen hyödyllisyyden.  
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Kuvio 4. Tampereen korkeakoulutyöyhteisöjen työntekijöiden kokemukset kokousten hyödyl-

lisyydestä (1 = täysin eri mieltä, 5 = täysin samaa mieltä), (n = 380). 

 

Tulokset osoittivat, että työntekijät olivat keskimäärin (ka = 3,58; kh = 0,67) jokseenkin tyyty-

väisiä kokousten tavoitteellisuuteen, enemmistö vastaajista (44 prosenttia) olikin jokseenkin 

samaa mieltä siitä, että Tampereen korkeakouluyhteisöjen kokoukset ovat tavoitteellisia. Kui-

tenkin melko suuri osa vastaajista (41,3 prosenttia) ei ollut samaa eikä eri mieltä, eli vastasivat 

kysymykseen neutraalisti. Vain pieni osa vastaajista ei kokenut kokouksia yhtään tavoitteel-

liseksi (1 prosentti). 1,8 prosenttia työntekijöistä oli sitä mieltä, että kokoukset ovat erittäin 

tavoitteellisia. 

 

Varianssianalyysillä testattiin erosiko eri työntekijäryhmien kokemukset kokouksen tavoitteel-

lisuudesta. Levenen testin ollessa p = 2,790, varianssit olivat yhtä suuret. Testattaessa eroaako 

kokousten hyödyllisyyden kokeminen eri työntekijäryhmien mukaan, kävi ilmi, että keskiarvot 

eivät eronneet toisistaan; F (2, 377) = 2,168; p = 0,116; eta2 = 0,011. Toisin sanoen, sillä, missä 

työntekijäryhmässä työntekijä työskenteli, ei ollut eroa siihen, miten hän koki kokouksen hyö-

dyllisyyden.  
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Kuvio 5. Tampereen korkeakoulutyöyhteisöjen työntekijöiden kokemukset kokousten tavoit-

teellisuudesta (1= täysin eri mieltä, 5 = täysin samaa mieltä), (n = 380). 

 

Kokemukset eri kokoustyyppien (lähi, etä ja hybridi) hyödyllisyydestä ja tavoit-

teellisuudesta  

 

Varianssianalyysillä selvitettiin, erosivatko kokoustyypit (lähi, etä, hybridi) sen suhteen, miten 

hyödyllisiksi ja tavoitteelliseksi ne koettiin. Yksisuuntainen varianssianalyysi toteutettiin erik-

seen kokouksen hyödyllisyydelle sekä kokouksen tavoitteellisuudelle. Ensimmäisessä varians-

sianalyysissä testattiin eri kokoustyyppien vaikutusta kokouksen hyödyllisyyden kokemiseen. 

Aluksi testattiin Levenen testillä varianssien yhtä suuruus; p = 0,615, joten varianssit olivat yhtä 

suuret. Testattaessa eroaako kokousten hyödyllisyyden kokeminen sen mukaan, onko työnte-

kijä ollut lähi-, etä- vai hybridikokouksessa, kävi ilmi, että ryhmäkeskiarvot eivät eronneet toi-

sistaan; F (2, 377) = 0,186; p = 0,831; eta² = 0,001. Koska p > 0,05, nollahypoteesi hylätään ja 

tämän vuoksi päätellään, että ryhmäkeskiarvot eivät eronneet toisistaan. Näin ollen sillä onko 

työntekijä ollut lähi-, etä- vai hybridikokouksessa ei ole ollut merkitystä sen suhteen, miten 

hyödylliseksi työntekijä oli kokoukset kokenut.  
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Toisessa varianssianalyysissä testattiin, vaikuttiko kokousmuodot (lähi, etä, hybridi) siihen, mi-

ten tavoitteelliseksi työntekijä koki kokoukset. Levenen-testin arvo oli; p = 0,676, joten vari-

anssit olivat yhtä suuret. Ryhmäkeskiarvot eivät myöskään tässä tilanteessa eronneet toisistaan; 

F (2,377) = 0,038; p = 0,963; eta² = 0,000. Toisin sanoen, myöskään sillä, oliko työntekijä 

osallistunut tyypillisimmin lähi-, etä- tai hybridikokoukseen, ei ollut merkitystä sille kuinka 

tavoitteelliseksi hän kokoukset koki. Taulukossa 2 on esitetty varianssianalyysin tarkemmat 

tiedot. 

 

Taulukko 2. Kokoustyypin vaikutus kokouksen hyödyllisyyden ja tavoitteellisuuden kokemi-

seen- yksisuuntainen varianssianalyysi 

       

Muuttuja Lähikokous  Etäkokous  Hybridikokous        

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

       

  ka (kh) ka (kh) ka (kh) F p-arvo eta² 

Kokouksen hyö-

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 hyödyllisyyden ja tavoitteellisuuden yhteys työhyvinvointiin   

 

Viimeiseksi tarkasteltiin regressioanalyysillä, havaittiinko kokousten hyödyllisyydellä ja ta-

voitteellisuudella yhteyttä työhyvinvointiin (työn imuun ja työssä tylsistymiseen). Analyysissä 

tarkasteltiin aluksi muuttujien korrelaatiokertoimia Pearsonin korrelaatiokertoimella. Korrelaa-

tio kuvaa kahden muuttujan välistä yhteyttä, yhteyden suuntaa ja voimakkuutta (Tähtinen ym., 

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

 

Muuttujien väliset yhteydet 

 

Pearsonin korrelaatiokertoimien tuloksista havaittiin, että kokousten määrä päivässä (r = .154, 

p <.01), viikossa (r = .132, p <.01) sekä kokousten hyödyllisyys (r = .314, p <.01) ja tavoitteel-

lisuus (r = .227, p <.01) korreloivat myönteisesti työn imun kanssa. Eli mitä tavoitteellisem-

maksi ja hyödyllisemmäksi kokoukset koettiin, sitä enemmän raportoitiin työn imua. Kokous-

ten hyödyllisyys (r = -.267, p <.01) ja kokousten tavoitteellisuus (r = -.136, p<.01) korreloi 
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kielteisesti työssä tylsistymisen kanssa. Eli mitä hyödyllisimmiksi ja tavoitteellisemmiksi ko-

koukset koettiin, sitä vähemmän raportoitiin työssä tylsistymistä.  

 

Työtehtävä korreloi myönteisesti päivä- (r = .327, p < .01) ja viikkokohtaisen (r = .301, p < 

.01) kokousten määrän kanssa. Tukipalveluhenkilökunnalla oli hieman enemmän kokouksia 

päivässä ja viikossa, kuin opetus- ja tutkimushenkilöstöllä. Kaikkein eniten kokouksia päivässä 

ja viikossa oli johtotehtävissä olevilla työntekijöillä. Kokousten määrä viikossa korreloi myön-

teisesti kokousten määrän päivässä (r = .891, p <.01) kanssa. Mitä enemmän viikossa oli ko-

kouksia, sitä enemmän niitä oli myös päivässä. Kokoustyyppi (lähi-, etä-, hybridikokous) kor-

reloi kielteisesti sekä kokousten määrän päivässä (r = -.120, p <.01) että kokousten määrän 

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

 

Kokousten määrä päivässä (r = -.139, p < .05) ja viikossa (r = -.149, p < .05) korreloi kielteisesti 

kokousten hyödyllisyyden kanssa. Mitä vähemmän kokouksia oli, sillä oli yhteys siihen, miten 

hyödylliseksi ne koettiin. Kokousten määrä päivässä (r = -.149, p < .05) ja viikossa (r = -.151, 

p < .05) korreloi myös kielteisesti kokousten tavoitteellisuuden kanssa. Myös tässä kokousten 

määrällä oli vaikutusta, eli kokoukset koettiin tavoitteellisemmaksi, kun niitä ei ollut liikaa. 

Kun kokousten määrä kasvoi, kokemukset kokouksen tavoitteellisuudesta laskivat. 

 

Taustamuuttujista sukupuoli korreloi kielteisesti kokousten määrän päivässä (r = -.115, p <.05) 

kanssa. Naisilla oli hieman enemmän kokouksia päivässä (ka = 2,85; kh 1,23) kuin muilla. Su-

kupuoli korreloi kielteisesti työssä tylsistymisen (r = -.088, p <.05) kanssa. Naiset kokivat hie-

man enemmän työn imua. Taustamuuttujista ikä korreloi kielteisesti työn imun (r = -.251, p 

<.01) kanssa. Mitä vanhempi vastaaja oli, sitä enemmän työn imua koettiin. Ikä korreloi myös 

positiivisesti työssä tylsistymistä (r = .329, p <.01), eli mitä iäkkäämpi työntekijä oli, sitä vä-

hemmän hän koki työssä tylsistymistä.  

 

 

 



 

Taulukko 3. Tutkimuksen muuttujien väliset Pearsonin korrelaatiokertoimet  

 

    1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Sukupuolia                     

2 Ikäb .08                   

3 Työtehtäväc -.132* -.149**                 

4 Kokousten määrä päivässäd -.115* -.132* .327**               

5 Kokousten määrä viikossae -.074 -.134** .301** .891**             

6 Kokoustyyppif -.07 .02 .08 -.120* -.104*           

7 Kokousten hyödyllisyys -.05 .03 .05 -.139** -.149** -.03         

8 Kokousten tavoitteellisuus -.03 -.130* .04 -.149** -.151** -.01 .569**       

9 Työn imu -.04 -.251** .03 .154** .132* .03 .314** .227**     

10 Työssä tylsistyminen -.088* .329** .04 -.08 -.06 .03 -.267** -.136** -.570**   

 

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

 

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

bIkä (jatkuva muuttuja) 

cTyötehtävä (1 = opetus- ja tutkimushenkilöstö; 2 = tukipalveluhenkilöstö; 3 = johtotehtävät) 

dKokousten määrä päivässä (1=0; 2=1; 3=2; 4=3; 5=4; 6=5; 7=6+) 

eKokousten määrä viikossa (1= 0-5; 2= 6-10; 3= 11-20; 4= 21-30; 5=31–40) 

fKokousten osallistumismuoto (1= enimmäkseen etänä; 2= enimmäkseen paikan päällä; 3= yhtä paljon etänä ja paikan päällä)  



 

Kokousten yhteys työhyvinvointiin 

 

Kokousten yhteyttä työhyvinvointiin tarkasteltiin askeltavalla regressioanalyysillä. Tausta-

muuttujina analyysissä olivat sukupuoli, ikä ja työtehtävä. Vastemuuttujana ensimmäisessä 

mallissa oli työn imu ja toisessa työssä tylsistyminen. Mallit rakennettiin askeleittain. Ensim-

mäiseksi lisättiin taustamuuttujat, sitten kokousten määrät (päivässä ja viikossa), kokoustyyppi 

sekä viimeiseksi kokousten hyödyllisyys sekä kokousten tavoitteellisuus. Mallin pätevyyttä tar-

kasteltiin VIF-arvoilla, jotka mittaavat multikollineaarisuutta. Molemmissa malleissa VIF-arvo 

oli alle 5, joten tämä ehto täyttyi. Askeltavan regressioanalyysin tulokset on esitetty Taulukossa 

4.  

 

Kokousten hyödyllisyys oli tilastollisesti merkittävässä yhteydessä työn imun kokemukseen (β 

= .28, p <.001). Mitä hyödyllisemmäksi kokoukset koettiin, sitä enemmän koettiin työn imua. 

Myös sukupuolella (β = -.13, p <.01) oli yhteyttä työn imuun. Naiset kokivat muita enemmän 

työn imua. Myös ikä (β = -.15, p <.01) oli yhteydessä työn imuun. Mitä vanhempi työntekijä 

oli, sitä enemmän hän koki työn imua. Työn imua koskeva regressiomalli selitti kokonaisuu-

dessaan 61,7 prosenttia työn imun kokemuksen vaihtelusta. Taustamuuttujien lisääminen mal-

liin lisäsi mallin selitysastetta 6 prosenttia. Hyödyllisyyden kokemuksen lisääminen malliin li-

säsi mallin selitysastetta 12 prosenttia. Kokousten tavoitteellisuus lisäsi mallin selitysastetta 

vielä 8 prosenttia lisää.  

 

Kokousten hyödyllisyys oli merkitsevästi yhteydessä työssä tylsistymiseen (β = -.29, p < .001). 

Eli mitä hyödyllisimmiksi kokoukset koettiin, sitä vähemmän koettiin työssä tylsistymistä. Iällä 

oli myös yhteyttä työssä tylsistymiseen (β = .12, p < .05). Vanhemmat työntekijät kokivat enem-

män työssä tylsistymistä. Työssä tylsistymistä koskeva regressiomalli sel itti kokonaisuudes-

saan 31,1 prosenttia työssä tylsistymisen vaihtelusta. Taustamuuttujien lisääminen malliin lisäsi 

mallin selitysastetta 2 prosenttia. Näin ollen taustamuuttujat selittivät työssä tylsistymisen ko-

kemuksen vaihtelusta 2 prosenttia. Kokousten hyödyllisyyden kokemuksen lisääminen malliin 

lisäsi selitysastetta 8 prosenttia. 

 

 

 

 



 28 

Taulukko 4. Työn imun ja työssä tylsistymisen selittyminen taustamuuttujilla (kokousten 

määrä, kokoustyyppi, kokousten hyödyllisyys ja tavoitteellisuus). (n = 364). 

 

          

  Työn imu Työssä tylsistyminen 

Muuttuja β R ² ΔR² β R ² ΔR² 

Askel 1:       
Sukupuoli -.13 .056*** .06*** -.07 .021 .21 

Ikä -.15   .12*   
Työtehtävä .04   -.03   

       
Askel 2:       
Kokousten määrä päi-

vässä 
.17 .064*** .08 -.16 .025 

.03 

       
Askel 3:        
Kokousten määrä vii-

kossa 
-.01 .064*** .00 .06 .026 

.02 

       
Askel 4:       
Kokoustyyppi (etä, lähi, 

hybridi) 
.05 .065*** .01 .01 .027 .01 

       
Askel 5:        

Kokousten hyödyllisyys .28*** .180*** .12*** -.29 *** .106*** .79 

       
Askel 6:       
Kokousten tavoitteelli-

suus 
.11 .188*** .08 .01 .106*** .00 

 

 

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

 

β = Standardoitu regressiokerroin analyysin viimeisellä askeleella 

R2 = Mallin selitysaste 

ΔR2 = Mallin selitysasteen muutos 

 



 

Pohdinta 

 
Tämän tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella työn vaatimusten ja voimavarojen mallin avulla 

Tampereen korkeakoulutyöyhteisöjen työntekijöiden kokemuksia kokousten aiheuttamista mahdolli-

sista työhyvinvointivaikutuksista työntekijän työhyvinvointiin. Tarkastelussa oli kokousten yhteys 

työntekijän työn imuun tai työssä tylsistymiseen. Lisäksi tutkimuksessa tarkasteltiin, millaisiin ko-

kouksiin Tampereen korkeakoulutyöyhteisön työntekijät osallistuivat loppuvuodesta 2021, ja koki-

vatko he kokoukset hyödyllisenä tai tavoitteellisena. Tutkimuksessa selvitettiin myös, oliko kokous-

tyypeillä eroa sen suhteen, miten hyödyllisiksi ja tavoitteelliseksi ne koettiin.  

 

Keskeiset tulokset 

 

Pääsääntöisesti kokousten määrä on lisääntynyt työyhteisöissä (Reed & Allen, 2022). Suurin osa 

Tampereen korkeakouluyhteisöjen työntekijöistä osallistui kuitenkin varsin maltilliseen määrään ko-

kouksia päivässä ja viikossa.  Poikkeuksena olivat johdon edustajat, joilla kokouksia oli päivässä ja 

viikossa huomattavasti muita työntekijöitä enemmän. Kuitenkin on huomattava, että aineistosta vain 

pieni osa (15 henkilöä) oli johtavassa asemassa työskenteleviä, joten tässä suhteessa ei saatu oikeaa 

kuvaa koko työyhteisöstä. Tiedossa ei myöskään ollut, miten kokoukset sijoittuivat, ajoittuivatko ko-

koukset tasaisesti viikon aikana, vai ryppäinä muutamalle päivälle. Lübstorfin (2020) mukaan ko-

kousten määrä näyttää vaikuttavan työntekijän hyvinvointiin vahvemmin, kuin itse kokouksiin käy-

tetty aika.  On kuitenkin todettu, että kokousten olisi hyvä olla alle kahden tunnin mittaisia, jotta ne 

palvelisivat työntekijän hyvinvointia (Kershaw ym., 2021). Tästä aineistosta ei käynyt selville, 

kuinka pitkiä työntekijöiden kokoukset olivat olleet. Tutkimuksessa kuitenkin kävi ilmi, että mitä 

vähemmän kokouksia oli, sitä hyödyllisemmäksi ja tavoitteellisemmaksi ne koettiin.  

 

T5 kysely toteutettiin marraskuussa 2021. Vaikka kriittisin osa koronapandemiasta oli väistymästä, 

oli vielä etätyösuositus voimassa monessa työyhteisössä. Myös Tampereen korkeakoulujen työyhtei-

söt osallistuivat tämän myötä kokouksiin pääsääntöisesti etänä.   

 

Tampereen korkeakouluyhteisö piti kokouksiaan jokseenkin hyödyllisinä ja tavoitteellisina. Koska 

kokoukset koettiin ennemminkin hyödyllisenä ja tavoitteellisena, kuin hyödyttöminä ja ei tavoitteel-

lisina, työntekijät kokivat kokoukset enemmän työn voimavarana kuin työn vaatimuksena. Tärkeää 
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olisikin, että työyhteisön kokoukset koettaisiin hyödylliseksi sekä tavoitteelliseksi, ja sitä kautta te-

hokkaaksi. Tehokkaammat kokoukset auttavat vähentämään kognitiivista ylikuormitusta, ja sitä 

kautta parantamaan työntekijän hyvinvointia (Zhou ym., 2022). On myös mahdollista, että Tampe-

reen korkeakoulutyöyhteisöjen kokousorientaatio on hyvä. Mikäli Tampereen korkeakoulutyöyhtei-

söjen kokousorientaatio on korkea, työntekijöille on saattanut muodostunut kuva kokouksista tär-

keänä vuorovaikutusprosessin muotona. Kokousorientaatio on yhteydessä työntekijöiden kokemuk-

seen kokouksien tehokkuudesta ja vaikuttaa myös työhön sitoutumiseen (Mroz ym., 2019). 

 

Tässä tutkimuksessa yllättävä tulos oli se, että kokoustyypillä ei ollut merkitystä siihen kuinka hyö-

dylliseksi tai tavoitteelliseksi kokoukset koettiin. Voi olla, että uutena kokousmuotona etäkokousten 

joustavuus ja säästöt (matka-aika, polttoainekulut) koettiin työn voimavaroina. Ehkä tässä vaiheessa 

ei myöskään vielä koettu niin paljoa zoom-väsymystä, joka olisi vaikuttanut siihen, että kokoukset 

olisi koettu voimavaroja vievänä. Tampereen korkeakoulutyöyhteisöjen työntekijät ovat luultavasti 

hallinneet melko hyvin myös kokousalustojen käytön, koska sen on todettu lisäävän hyvinvointia 

(Kershaw ym., 2021). Becken ja Hugheyn (2022) mukaan virtuaalikokousten käyttö on myös lisännyt 

työn merkityksellisyyttä, ja näin ollen virtuaalikokouksilla oli vaikutusta työntekijöiden tyytyväisyy-

den tasoon. Reedin ja Allenin (2022) mukaan hybridikokoukset näyttävät olevan yhtä tyydyttäviä 

kuin kasvokkain pidettävät kokoukset.  

 

Tutkimustulosten mukaan kokouksilla oli yhteyttä työntekijöiden työhyvinvointiin. Työn imua vah-

vistaa työ, joka koetaan merkitykselliseksi (Hakanen, 2014). Tässä tutkimuksessa huomattiin, että 

mitä hyödyllisemmäksi ja tavoitteellisemmaksi kokoukset koettiin, sitä enemmän työntekijät kokivat 

työn imua.  Näin ollen kokousten kokeminen hyödyllisenä ja tavoitteellisena on työyhteisössä tär-

keää, koska se lisää työn imun myötä työntekijän työssäjaksamista. Työn imun on havaittu lähes kai-

kissa tutkimuksissa aiheuttavan myönteisiä seurauksia sekä koko työyhteisölle, mutta myös työnte-

kijälle itselleen (Mäkikangas ym., 2017). Työn imun kokeminen omassa työssä onkin tärkeää, ja tä-

män tutkimuksen myötä on huomattu, että sillä, miten kokoukset koetaan, on yhteyttä työn imuun ja 

myös työssä tylsistymiseen. Kokoukset voidaan kokea työn voimavarana, kun niitä pidetään oppimi-

sen välineenä (Lübstorf ym., 2020), niitä ei ole liian paljon (Mroz ym., 2019) ja ne koetaan merki-

tyksellisenä (Allen ym., 2013). Mitä vähemmän työntekijöillä oli kokouksia, sitä hyödyllisemmäksi 

ja tavoitteellisemmaksi ne koettiin. Kun kokousten määrä kasvoi, kokemukset kokouksen tavoitteel-

lisuudesta laskivat. Mikäli kokouksia ei koettu hyödylliseksi tai tavoitteelliseksi, se lisäsi työssä tyl-

sistymistä. Työssä tylsistyminen voi passivoittaa työntekijää, ja sillä voi olla haitallisia vaikutuksia 

jopa koko työyhteisön tuottavuudelle (Harju & Schaufeli, 2017; Mäkikangas ym., 2017). Kokoukset 
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voidaan kokea työn vaatimuksena, mikäli ne koetaan keskeyttävän työntekijän oman perustyön 

(Luong & Rogelberg, 2005) tai kokouksen aikana koetut vuorovaikutustilanteet koetaan kovin stres-

saavana (Lübstorf & Lehmann-Willenbrock, 2020).  

 

Tämän tutkimuksen mukaan naiset kokivat hieman enemmän työn imua. Tämä onkin tullut esille 

myös aiemmissa työn imua koskevissa tutkimuksissa (Hakanen, 2009; Mäkikangas ym., 2022). Myös 

iällä on havaittu olevan vaikutusta työn imuun, joka havaittiin myös tässä tutkimuksessa. Työn imun 

on havaittu lisääntyvän iän myötä (Hakanen, 2009).  

 

Tutkimuksen arviointi ja jatkotutkimuskohteet 

 

Tällä tutkimuksella on sekä vahvuuksia että heikkouksia. Ensimmäisenä vahvuutena on tutkimuksen 

aihealueen rajaus. Kokouksista on paljon tutkimuksia, jotka koskevat muun muassa kokoustekniikkaa 

tai kokouksia yleisesti. Tämä tutkimus on kuitenkin yksi ensimmäisistä suomalaisista tutkimuksista, 

jossa tarkastellaan kokousten hyödyllisyyden ja tavoitteellisuuden kokemuksia työntekijän työhyvin-

voinnille; onko kokouksilla merkitystä työntekijän työn imulle ja työssä tylsistymiselle. Tutkimus 

tuottaa arvokasta tietoa eri organisaatioille kokousten merkityksestä työntekijöiden työhyvinvoin-

nille. Tutkimus tuo tietoa asioista, joiden lisääminen työyhteisössä edistää työhyvinvointia, kuten ko-

kousten hyödyllisyyteen ja tavoitteellisuuteen panostaminen. Kokouksissa vietetään nykyään paljon 

(työ)aikaa, joten olisi tärkeää saada niistä mahdollisimman tehokkaita sekä saada työntekijät myös 

kokemaan ne hyödyllisinä. Tämä lisää työntekijöiden työn imua ja työssä jaksamista.  Tutkimuksella 

saatiin tietoa myös Tampereen korkeakouluyhteisöjen työntekijöiden kokemuksista kokousten mää-

rästä ja kokousmuodosta pandemia- ja etätyösuositusten aikana 2021.  

 

Toisena vahvuutena on validoitujen arviointimenetelmien käyttö. Tutkimusten tulosten reliabiliteettia 

tarkasteltaessa, on tärkeää, että arviointimenetelmät ovat validoituja. Tässä tutkimuksessa on käytetty 

työn vaatimusten ja voimavarojen mallia taustateoriana sekä aiempia arviointimenetelmiä, jotka on 

havaittu luotettavaksi.  

 

Aineiston rajaus voi olla myös heikkous, kun mietitään tulosten yleistettävyyttä. Yliopisto on orga-

nisaationa melko hierarkkinen, ja poikkeaa rakenteeltaan monesta työyhteisöstä. Näin ollen työnte-

kijöiden kokemukset saattavat erota muiden alojen työntekijöiden kokemuksista. Myös aineiston ke-

ruun ajankohta voi vaikuttaa tuloksiin. Aineisto kerättiin marraskuussa 2021, jolloin etätyösuositus 
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oli vielä voimassa, ja takana vaikea pandemia-aika. Tulokset eivät välttämättä ole yleistettävissä, 

mutta ovat kuitenkin suuntaa antavia. Pitkittäisaineisto olisi voinut tuoda vielä lisäarvoa tuloksille. 

Tämä olisi mahdollistanut kokouskokemusten ajallisen tarkastelun.  

 

Jatkotutkimuskohteena olisi mielenkiintoista selvittää, miten Tampereen korkeakoulutyöyhteisöjen 

työntekijät kokevat kokoukset nyt, kun pandemiasta on kulunut jo aikaa, ja virtuaalikokoukset ja 

hybridikokoukset ovat jääneet pysyväksi osaksi työelämää. Koettaisiinko kokousten hyödyllisyys ja 

tavoitteellisuus nyt eri lailla, kun marraskuussa 2021. Tässä tutkimuksessa ei käynyt selväksi, kuinka 

paljon ajallisesti Tampereen korkeakoulutyöyhteisöjen työntekijät käyttävät aikaa kokouksiin. Ko-

kouksilla on kuitenkin tärkeä funktio työelämässä ja työyhteisöissä, mutta millainen hintalappu ko-

kouksista tuleekaan työyhteisöille? Kokousten kustannuksia työyhteisöille olisi hyvä myös tarkas-

tella. Työn tuunauksella voidaan vaikuttaa työntekijän työhyvinvointiin, joten voisikohan työntekijät 

tuunata myös kokouksiaan? Olisi hyvä tarkastella, pystyisivätkö työyhteisöt toteuttamaan kokouksia 

siten, että työntekijöillä olisi mahdollista tuunata kokouksiin osallistumista sekä myös itse kokouksia? 

Virtuaalisten kokousten jäädessä kasvokkaisten kokousten rinnalle, olisi hyvä tutkia miten esihenki-

löt kokevat virtuaaliset kokoukset, kokevatko he virtuaaliset kokoukset kenties työn vaatimuksena 

vai voimavarana?  

 

Johtopäätökset 

 

Tämä tutkimus tarjosi arvokasta tietoa kokousten vaikutuksesta työntekijän työhyvinvointiin. Mitä 

hyödyllisemmäksi ja tavoitteellisemmaksi kokoukset koettiin, sitä enemmän työn imua koettiin. Etä-

työn aikana tehtävä tutkimus oli tärkeää, sillä lisääntyvän etätyön tekemisen myötä, myös etäkokouk-

set sekä hybridikokoukset ovat lisääntyneet. Työn imua on tutkittu paljon, mutta kokousten yhteyttä 

työn imuun ei ole juurikaan tutkittu. Korkeakoulut sekä muut yritykset voisivat lisätä työntekijän työn 

imua panostamalla organisaationsa kokouskulttuuriin. Miettimällä tarkkaan kokousten tarkoitusta ja 

muun muassa kokouksiin kulutettua aikaa, voitaisiin kokouksista saada työntekijöiden kannalta hyö-

dyllisiä ja tavoitteellisia. Koska kokousten määrä näyttää vaikuttavan työntekijöiden hyvinvointiin 

enemmän, kun itse niihin käytetty aika, esihenkilön olisi hyvä huomata, että kokousten määrää tulisi 

rajata, ja samalla niiden tulisi olla myös tehokkaita (Lübstorf ym., 2020). On havaittu myös, että 

kokousten tulisi olla alle kahden tunnin mittaisia, jotta ne tukevat työntekijän hyvinvointia. Sillä, 

kestääkö kokous 45 minuuttia vai tunnin, ei ole enää havaittu olevan merkitystä työntekijän hyvin-
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vointiin. (Kershaw ym., 2021). Esihenkilöiden tulisi miettiä milloin kokousten pitäminen on tarkoi-

tustenmukaista, voisiko osan työryhmää koskevista asioista informoida sähköpostilla, ja kokoukset 

olisi varattu pääsääntöisesti keskustelulle ja yhteisille päätöksille. Näin työntekijöille tulisi tunne 

siitä, että heitä kuunnellaan ja heillä on mahdollisuutta vaikuttaa työyhteisön asioihin. Johtamisen 

yksi tärkeä periaate on tietää, milloin kokous on tarpeellinen ja milloin muut lähestymistavat toimivat 

yhtä hyvin (Rogelberg ym., 2007). Esihenkilön kannattaa miettiä myös, ketkä osallistuvat työyhteisön 

erilaisiin kokouksiin. Kaikkien työntekijöiden ei tarvitse osallistua jokaiseen kokoukseen. Esihenki-

lön on tärkeää tunnistaa, että kokoukseen tulisivat mukaan vain ne, joille kyseisen kokouksen sisältö 

on tärkeää ja merkityksellistä (Mroz ym., 2019). Kokoukset saatetaan kokea keskeytyksinä, joten 

tärkeää on, että oikeat ihmiset ovat oikeassa paikassa oikeaan aikaan (eivätkä esimerkiksi kokemassa 

työssä tylsistymistä kokouksessa, jonka asiat eivät heille kuulu).  

 

Tyytyväisyys organisaation kokouksiin on ainutlaatuinen osatekijä työtyytyväisyydessä (Rogelberg 

ym., 2010) ja siksi sitä pitäisi vaalia. Tämän takia organisaatioiden tulisi luoda itselleen vahva ko-

kousorientaatio. Organisaatiot, joissa on vahva kokousorientaatio (muun muassa kokoukset ja niiden 

toimintatavat määritelty strategiaan) ja kokousten liiallista käyttöä on vähennetty, työntekijät ovat 

sitoutuneempia työhönsä, kun organisaatioissa, jossa on heikko kokousorientaatio (Mroz ym., 2019). 

Ei ole siis aivan sama, miten työyhteisön kokoukset hoidetaan. Kun kokoukset onnistuvat auttamaan 

organisaatiota saavuttamaan tavoitteensa, niiden hyödyllisyys organisaation välineenä on erittäin tär-

keä (Rogelberg, 2006). 

 

Tutkimuksessa havaittiin myös, että Tampereen korkeakoulutyöyhteisöjen työntekijöiden osallistu-

minen kokouksiin oli melko maltillista. Näin ollen työntekijät eivät välttämättä kokeneet kokouksia 

liian kuormittavina, vaan kokoukset oli mahdollista kokea työn voimavarana. Vaikka tutkimuksessa 

ei huomattu eroa kokoustyypin suhteen, on tärkeää, että organisaatiot miettivät omalta osaltaan, millä 

tavalla kokouksia järjestetään. Etä- ja hybridikokoukset ovat tulleet jäädäkseen, ja myös niihin pa-

nostaminen on tärkeää. Työyhteisöjen tulisi järjestää erilaisia koulutuksia työntekijöille koskien verk-

kopohjaisten alustojen käyttöä. Kun työntekijät kokevat, että he osaavat sujuvasti käyttää alustoja, 

joita virtuaalisissa kokouksissa käytetään, he kokevat korkeampaa työhyvinvointia, kun työntekijät, 

jotka tarvitsevat kokoustekniikan kanssa paljon apua (Kershaw ym., 2021). Koulutus saattaisi vähen-

tää työntekijöiden työn vaatimuksen ja kuormituksen kokemuksia ja sitä kautta edistää työhyvinvoin-

tia.  
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Valtaosa työntekijöistä osallistui kokouksiin etänä, siksi tässä tutkimuksessa on ollut haastavaa ver-

tailla eri kokousmuotoja. Aiemmin virtuaalikokoukset on nähty vain kasvokkaisten kokousten täy-

dentäjinä (Jokinen ym., 2023). Virtuaalikokoukset on koettu kuitenkin hyödylliseksi muun muassa 

siksi, että ne ovat kustannustehokkaita ja työntekijöiden tavoitettavuus on suurempaa (Hameed ym., 

2021). On huomattu myös, että työtyytyväisyys on lisääntynyt useissa tapauksissa virtuaalikokousten 

myötä ja se on lisännyt myös henkilökunnan pysyvyyttä (Lindeblad ym., 2016). Virtuaalikokousten 

käyttö on lisännyt myös työn merkityksellisyyttä (Becken ym., 2022).  

 

Työntekijän työhyvinvointi on koko ajan yhä tärkeämpää tässä yhä intensiivistyvässä työelämässä. 

Tärkeää onkin havaita, että myös kokouksilla on työhyvinvointivaikutuksia. Kokousten tavoitteelli-

suuteen ja hyödyllisyyteen panostaminen saattaa edistää työntekijöiden työn voimavaroja, ja sitä 

kautta vaikuttaa työntekijän jaksamiseen ja työhyvinvointiin. Kaikkien organisaatioiden tulisikin tar-

kastella ja kehittää omaa kokousorientaatiotaan ja pyrkiä sitä kautta vaikuttamaan työntekijöidensä 

hyvinvointiin. 
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