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Esipuhe

Tämä hanke on saanut alkunsa Työsuojelurahaston rahoittaman Turvallisesti etänä -projektin 
aikaisista havainnoista. Siinä tutkimme koronapandemian aiheuttaman pakotetun etätyön ai-
kaa, jolloin Suomi ja muu maailma otti valtavan digiloikan. Todistimme samalla virtuaalisesti 
toteutettavien etäkokousten kasvun. Koronapandemian jälkeen kokousmuotojen monimuo-
toistuminen tuli työelämään jäädäkseen. Tästä syystä koimme erityisen tärkeäksi selvittää 
eri muodoissa toteutettujen työkokousten merkitystä työhyvinvoinnille ja työn tuottavuudel-
le. Kiitän lämpimästi Työsuojelurahastoa hankkeemme rahoittamisesta ja tutkimusideamme 
mahdollistamisesta. 
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hankkeen tärkeän käytännön sovelluksen kehittämisen. Kiitokset kuuluvat myös hankkeen yh-
teistyöorganisaatioille: Kesko, Pirkanmaan hyvinvointialue, Suomen Osuuskauppojen Keskus-
kunta (SOK), Telia, Ammattiliitto Pro, Toimihenkilöliitto Erto, Insinööriliitto, Suomen Ekonomit 
ja Tekniikan Akateemiset (TEK). Ilman teitä hankkeen toteuttaminen ei olisi ollut mahdollista.

Toivon, että tämän hankkeen tuotosten pohjalta pystymme edistämään Suomessa käytävää 
kokouskeskustelua, tarjoamaan konkreettista tukea kokousten kehittämiseksi ja osaltamme 
vahvistamaan työhyvinvointia ja tuottavuutta suomalaisessa työelämässä.
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Tiivistelmä 

Tausta ja tavoite: Kokoukset ovat keskeinen yhteistyön ja työn organisoinnin muoto, ja ko-
kousten toteuttamiseen kuluu paljon niin työaikaa kuin muita resursseja. Tämän vuoksi on 
keskeistä ymmärtää, kuinka kokoukset ovat yhteydessä työhyvinvointiin ja tuottavuuteen suo-
malaisissa organisaatioissa. On myös tärkeää päivittää kokouksiin liittyvää tietoa tilanteessa, 
jossa monipaikkaisen työn tekeminen ja etä- ja hybridikokousten määrä ovat yleistyneet. Tut-
kimuksemme kokoaakin tietoa siitä, miten Suomessa kokoustetaan, millaiseksi koetaan ko-
kouslaatu ja millaisia työhyvinvointi- ja tuottavuusseurauksia kokouksilla on.

Menetelmät: Tutkimuksessa hyödynsimme kolmea aineistoa: 1) poikkileikkauskysely eri toi-
mialojen työntekijöille (n = 1910), 2) työviikon aikaiset päiväkirjakyselyt (n = 107) ja 3) esihenki-
löiden ja johtajien haastattelut (n = 29). Aineistoja analysoitiin sekä määrällisin että laadullisin 
menetelmin monipuolisen kuvan saamiseksi kokouksista.

Tulokset: Kokousten määrä oli suurella osalla kohtuullinen (noin 6–10 kokousta viikossa), mut-
ta kokousmäärissä esiintyi vaihtelua. Esihenkilöt ja johtajat viettivät kokouksissa enemmän 
aikaa kuin muut työntekijäryhmät. Kokouslaatu koettiin sekä kokousten organisoinnin että 
vuorovaikutuksen osalta suhteellisen hyväksi, mutta kokousten kehittämiseen ei kiinnitetty 
juurikaan huomiota. Etäkokoukset olivat yleisin kokousmuoto, ja niissä kokouslaatu koettiin 
monilla osa-alueilla paremmaksi kuin lähikokouksissa. Kokouslaatu oli keskeisempi kokous- ja 
työhyvinvoinnin selittäjä kuin kokousmäärä, kun taas kokousmäärä oli tärkeä työssä suoriu-
tumisen selittäjä. Lisäksi kokouksiin liittyvät odotukset ja kokousten välinen irrottautuminen 
olivat keskeisiä työhyvinvoinnin ja suoriutumisen selittäjiä. 

Johtopäätökset: Organisaatioissa on syytä panostaa kokousten kehittämiseen, sillä kokous-
määrällä ja -laadulla oli selkeitä yhteyksiä työhyvinvointiin ja työssä suoriutumiseen. Erityisesti 
kannattaa panostaa kokousten toimivaan organisointiin, rakentavan vuorovaikutuksen tuke-
miseen sekä mahdollistaa kokousten asioihin keskittyminen ilman monen asian yhtä aikaa 
tekemistä. Sekä esihenkilötyössä että oman työn johtamisessa on tärkeää kiinnittää huomio-
ta kokousten rooliin työkokonaisuudessa. Kokousmuoto (etä, lähi vai hybridi) kannattaa va-
lita kokouksen tarkoitusta tukevaksi. Lisäksi on tärkeää varata kokouksista irrottautumiseen 
riittävästi aikaa ja huomioida tämän asian oleellisuus erityisesti luovan työssä suoriutumisen 
osalta. On myös hyvä huomioida työntekijäryhmä- ja toimialakohtaiset olosuhteet kokouksia 
kehittäessä, sillä esimerkiksi kokousten vetäjillä ja osallistujilla sekä eri toimialoilla voi olla eri-
laisia tarpeita. 





Abstract

Background and Aim: Meetings are a central form of collaboration and work organization, 
and a significant amount of working time and other resources are spent on them. It is there-
fore essential to understand how meetings are connected to employee well-being and pro-
ductivity in organizations operating in Finland. It is also important to update knowledge about 
meetings in a situation where multi-locational work and remote and hybrid meetings have 
become more common. Our study compiles information on how meetings are conducted in 
Finland, how meeting quality is perceived, and how meetings are connected to well-being 
and productivity.

Methods: Our research utilized three datasets: 1) a cross-sectional survey of employees from 
various sectors (n = 1910), 2) a diary study conducted during a workweek (n = 107), and 3) 
interview data from supervisors and managers (n = 29). The data were analysed using both 
quantitative and qualitative methods to provide a comprehensive picture of meetings.

Results: The number of meetings was moderate for most participants (around 6–10 meet-
ings per week), but there was variation. Supervisors and managers spent more time in meet-
ings than other employee groups. Meeting quality was perceived as relatively good in terms 
of organization and interaction, but little attention was paid to improving meetings. Remote 
meetings were the most common meeting format, and their quality was perceived as better 
in many respects compared to in-person meetings. Meeting quality was a more significant 
predictor of meeting and work well-being than the number of meetings, whereas the number 
of meetings was an important predictor of job performance. Meeting prospections and the 
ability to detach between meetings were key factors explaining well-being and performance.

Conclusions: Organizations should invest in improving meetings, as both the number and 
quality of meetings are clearly linked to well-being and job performance. Special attention 
should be paid to effective meeting organization, supporting constructive interaction, and en-
abling focus on meeting topics without multitasking. In both supervisory work and self-man-
agement, it is important to consider the role of meetings in the overall work structure. The 
meeting format (remote, in-person, or hybrid) should be chosen to support the meeting’s pur-
pose. It is also crucial to allocate sufficient time for recovery between meetings and recog-
nize its importance, especially for creative job performance. Furthermore, it is advisable to 
consider the conditions of different employee groups and sectors when developing meetings, 
as meeting leaders and participants, as well as different industries, may have varying needs.
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1.	 Johdanto 

Kokouksiin käytetään nykyään monissa työtehtävissä suuri osa työajasta, ja niiden kustan-
nusten arvioidaan olevan huomattavia (Allen & Lehmann-Willenbrock, 2023; Rogelberg ym., 
2012). Kokousten toimivuudella on myös merkittäviä seurauksia työhyvinvoinnille ja tuottavuu-
delle (mm. Allen & Rogelberg, 2013; Lehmann-Willenbrock ym., 2018; Rogelberg ym., 2006). 
Tämän vuoksi on oleellista ymmärtää paremmin hyvin toimivien kokousten ominaisuuksia 
ja sitä, millaisia seurauksia hyvillä tai huonoilla kokouksilla on. Organisaatiot voivat vaikuttaa 
kokouskäytäntöihinsä, ja niitä kehittämällä voidaan todennäköisesti parantaa työntekijöiden 
kokouskokemuksia. 

Kokouksia käsittelevä tutkimus Suomessa on kuitenkin ollut toistaiseksi vähäistä, ja siinä on 
tunnistettu olennaisia tutkimusaukkoja. Etenkin kokousten työhyvinvointi- ja tuottavuusseu-
rauksia on Suomessa tutkittu varsin vähän (Jokinen & Mäkikangas, 2023). Kansainvälisesti on 
puolestaan tunnistettu, että työelämän muutokset, kuten digitalisoituminen, edellyttävät tut-
kimustiedon uusintamista esimerkiksi sen suhteen, miten kokouksia kannattaa organisoida ja 
johtaa (Rogelberg ym., 2025). Viimeksi kokouskäytäntöjä ja niiden toimivuutta on Suomessa 
kartoitettu 2010-luvulla (Kansallinen Kokousbarometri, 2015). Tarvitaankin ajantasaista tutkit-
tua tietoa siitä, miten Suomessa koetaan työkokoukset 2020-luvulla ja mitä toimenpiteitä nii-
den kehittämiseksi kannattaa tehdä.  

Palaverismista tuottaviin kokouksiin -tutkimushanke vastaa tähän tietotarpeeseen tuottamal-
la tutkittua tietoa sekä työntekijöiden että esihenkilöiden kokouskokemuksista ja niiden yh-
teyksistä työhyvinvointiin ja työssä suoriutumiseen. Monimenetelmäisen tutkimushankkeen 
tavoitteena on kartoittaa kokouskokemuksia useista eri näkökulmista, ja tätä kautta lisätä 
ymmärrystä siitä, mitkä kokouksiin liittyvät käytännöt tukevat työhyvinvointia ja tuottavuutta. 
Tässä raportissa esittelemme hankkeen keskeisimmät tulokset sekä annamme tutkimuksiin 
pohjaavia käytännön suosituksia kokousten kehittämiseksi. Hankkeen tuloksiin pohjaten on 
myös kehitetty KokousKompassi-työkalu, jolla voidaan arvioida kokousten toimivuutta ja jota 
voidaan hyödyntää kokousten kehittämisen tukena. Raportin johdannossa esittelemme kes-
keisimmät käsitteet, aiemman kokoustutkimuksen havaintoja kokousten, työhyvinvoinnin ja 
tuottavuuden välisistä yhteyksistä sekä tutkimuksemme keskeisen teoriataustan ja tavoitteet.

1.1.	 Mitä kokoukset ovat ja miten niitä käytetään?

Olemme keskittyneet hankkeessamme tarkastelemaan erityisesti työkokouksia, jotka määri-
tellään kahden tai useamman henkilön työhön ja sen tavoitteisiin liittyväksi vuorovaikutuksek-
si (Schwartzman, 1986; Rogelberg ym., 2006). Työkokoukset ovat useimmiten etukäteen so-
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1.2. 	 Mitä on kokouslaatu?

Tutkimuksemme keskeisenä painopisteenä on ymmärtää hyvin toimivien kokousten osateki-
jöitä ja niiden työhyvinvointi- ja tuottavuusseurauksia, joista suomalaisissa organisaatioissa 
tarvitaan lisää tietoa (mm. Jokinen & Mäkikangas, 2023). Kokousten toimivuus muodostuu 
monesta osatekijästä, joita tässä tutkimushankkeessa kutsumme kokouslaadun osa-alueik-
si. Esimerkiksi Allen ja Lehmann-Willenbrock (2023) ovat kuvanneet kokousten johtamista, 
vuorovaikutusta, ajanhallintaa, sitoutumista, motivaatiota ja suhteiden luomista keskeisinä 
kokouslaatuun liittyvinä osa-alueina. Tutkimuksessamme tarkastelemme yhtäaikaisesti useita 
kokouslaadun osa-alueita saadaksemme muodostettua kattavan kuvan kokousten toimivuu-
desta. Aiempi tutkimus on osoittanut, että kokouslaatu on yhteydessä kokousten onnistumi-
seen, tuottavuuteen ja työhyvinvointiin (Allen ym., 2022; Allen & Lehmann-Willenbrock, 2023; 
Cohen ym., 2011; Lehmann-Willenbrock ym., 2018; Mroz ym., 2018; Rogelberg, 2019). 

Jaottelemme kokouslaadun osa-alueet kahteen laajempaan teema-alueeseen, jotka ovat 1) 
organisointiin liittyvät osa-alueet ja 2) vuorovaikutukseen liittyvät osa-alueet (ks. kuvio 1). Ko-
kousten organisointiin liittyvät osa-alueet tukevat kokousten sujuvaa kulkua. Aiemmat tutki-
mukset (esim. Cohen ym., 2011; Leach ym., 2009) osoittavat, että kokouskäytännöt vaihtelevat 
paljon, minkä vuoksi organisaatioita suositellaan määrittämään selkeät periaatteet kokousten 
suunnitteluun ja toteutukseen (Cohen ym., 2011; Hansen & Allen, 2015). Kokous on kuiten-
kin myös vuorovaikutuksen ja yhteistoiminnan tapojen luomisen paikka (Scott & Allen, 2023), 
ja osallistujien käyttäytyminen kokouksen aikana vaikuttaa merkittävästi kokouskokemuksiin 
(esim. Lehmann-Willenbrock et al., 2016; Odermatt et al., 2018). 

Lisäksi jaamme kokouslaadun osa-alueet ajallisesti kolmeen vaiheeseen: 1) ennen kokouksia, 
2) kokousten aikana ja 3) kokousten jälkeen tapahtuvat asiat ja toimenpiteet. Kokouslaadun 
ajallinen jaottelu liittyy siihen, että kokousten toimivuutta tulisi aiemman tutkimuksen valossa 
arvioida kokonaisuutena huomioiden kokouksia edeltävät valmistelut, kokousten aikainen toi-
minta ja kokousten jälkeiset toimenpiteet (Mroz ym., 2018). Kuviossa 1 esitetään hankkeessa 
käytetyt jaottelut yhdistettynä. Seuraavaksi esittelemme ensin tutkimuksessamme tarkastel-
lut kokousten organisointiin liittyvät kokouslaadun osa-alueet ja sen jälkeen kokousvuorovai-
kutukseen liittyvät osa-alueet. 
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Kuvio 1. Kokouslaadun osa-alueet ajallisesti ja teemallisesti jaoteltuina

1.2.1.	 Organisointiin liittyvät kokouslaadun osa-alueet

Kokousten organisoinnin teema kattaa niitä kokouksen käytännön järjestelyihin, suunnitte-
luun ja hallinnointiin liittyviä toimia, joita tehdään ennen kokousten alkua, kokousten aikana 
ja kokousten jälkeen. Näiden osa-alueiden kehittäminen usein tehostaa kokousten kulkua ja 
sujuvuutta. Ennen kokousta keskitytään kokousten valmisteluun, työnjakoon sekä tilojen ja 
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paremmin tukeviksi (Allen & Lehmann-Willenbrock ym., 2022). Organisaatiot voivat kannustaa 
pohtimaan kokouskäytäntöjä, arvioida kokousten onnistumista ja tehdä toimenpiteitä kokous-
ten parantamiseksi (Mroz ym., 2018, 2019). Myös kokousten hyvinvointivaikutukset (Lübstorf 
& Lehmann-Willenbrock, 2020) on hyödyllistä huomioida kehityskohteita mietittäessä. 

1.2.2.	 Vuorovaikutukseen liittyvät kokouslaadun osa-alueet 

Kokousten organisoinnin lisäksi osallistujien toiminnalla ja erityisesti heidän välisellä vuorovai-
kutuksellaan on tärkeä rooli kokousten toimivuuden kannalta. Tutkimuksissa on havaittu, että 
myös ennen kokouksia tapahtuva epävirallinen keskustelu voi vaikuttaa kokousten toimivuu-
teen (Allen ym., 2015). Tällainen kokouksia edeltävä vuorovaikutus ei kuitenkaan välttämättä 
ole yhtä johdonmukaisesti havaittavaa kuin kokousten aikainen osallistujien toiminta, varsin-
kaan etäkokousten yhteydessä, joten tutkimuksessamme huomion kohteena on pääosin juuri 
kokousten aikainen vuorovaikutus. 

Suomalaisissa organisaatioissa tarvitaan tietoa siitä, millaista kokousvuorovaikutus on, sil-
lä kokouksissa rakennetaan myös pohjaa laajemmalle organisaation työskentelykulttuurille 
(Scott & Allen, 2023). Näin ollen kokousvuorovaikutuksen toimivuus tai toimimattomuus voi 
heijastua laajemmin siihen, miten tehokasta ja tuottavaa yhteistyö organisaation sisällä on. 
On myös keskeistä ymmärtää, miten erilaiset kokousvuorovaikutuksen tavat vaikuttavat toi-
nen toisiinsa, esimerkiksi kuinka rakentava osallistuminen ja häiritsevä toiminta vaikuttavat 
toinen toisiinsa ja työhyvinvoinnin kokemuksiin. Kokousvuorovaikutuksen toimivuutta ja niin 
osallistujien kuin johtajien toimintaa on tarkasteltu kokoustutkimuksessa monin eri tavoin. 
Yleisesti kokousosallistujien toiminta voidaan jakaa kokouksen tavoitteiden saavuttamista ja 
hyvää työskentelyilmapiiriä tukevaan käyttäytymiseen ja toisaalta epätarkoituksenmukaiseen 
käyttäytymiseen, joka joko tahallisesti tai tahattomasti häiritsee kokouksen kulkua (Baran ym., 
2012; Kauffeld & Lehmann-Willenbrock, 2012; Lehmann-Willenbrock ym., 2016; Odermatt ym., 
2016, 2018; Rogelberg ym., 2019). 

Kokousten johtamisen osa-alue huomioi, että kokousten aikana kokousten johtajalla on pal-
jon mahdollisuuksia vaikuttaa kokousten toimivuuteen (Allen & Lehmann-Willenbrock ym., 
2022; Baran ym., 2012). Kokousten johtaja yleensä vastaa rakenteen ja ajankäytön sujuvuu-
desta (Mroz ym., 2018). Hänellä on usein myös keskeinen rooli kokouksen ilmapiirin luomises-
sa. Tutkimuksissa on havaittu, että osallistava ja osallistujien tarpeet huomioiva johtamistyyli 
toimii kokouksissa parhaiten (Mroz ym., 2018; Odermatt ym., 2017). Ottamalla kaikki mukaan 
keskusteluun voidaan varmistaa, että päätöksenteko on monelta kantilta pohdittua ja osallis-
tujat kokevat kokouksen mielekkääksi oman työnsä näkökulmasta. 
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Osallistuminen ja vuorovaikutus kokouksissa voi näkyä esimerkiksi kokousosallistujien aktii-
visena osallistumisena keskusteluun, omien tietojen ja taitojen tarjoamisena kokouksen käyt-
töön, mielipiteiden ilmaisemisena ja toisten kohtelemisena kunnioittavasti (Baran ym., 2012; 
Odermatt ym., 2016). Se on myös osallistumista ongelman määrittelyyn ja ratkaisuehdotusten 
pohtimiseen, kannustavaa ja aktiivista kuuntelemista, keskustelun jäsentämistä sekä kiinnos-
tuksen osoittamista muutoksia ja asioissa etenemistä kohtaan (Kauffeld & Lehmann-Willen-
brock, 2012). Tällaiset vuorovaikutuksen tavat luovat kokouksiin hyvän työskentelyilmapiirin. 

Häiritsevä käyttäytyminen kokouksissa sisältää sekä häiritsevän että epäasiallisen toiminnan. 
Tällaisessa toiminnassa osallistuja ei huomioi toisia ja voi rikkoa yleisiä kokouskäyttäytymi-
sen tai vuorovaikutuksen normeja (Odermatt ym., 2018). Kokousosallistujien häiritsevä käyt-
täytyminen voi näkyä esimerkiksi kokousten aiheesta harhautumisena, toisten kritisoimisena 
ja keskeyttämisenä, sivukeskustelujen eli kokouksen aiheeseen liittymättömien keskustelu-
jen käymisenä, myöhästymisinä, poissaoloina, valittamisena ja vastuun välttelynä (Allen ym., 
2015; Kauffeld & Lehmann-Willenrock, 2012; Odermatt ym., 2018; Rogelberg, 2019). Tutkimus-
hankkeessamme häiritsevän kokouskäyttäytymisen muodoista keskitytään erityisesti poissa-
oloihin ja asiaankuulumattomaan toimintaan eli kokousajan käyttämiseen esimerkiksi sivu-
keskusteluihin tai henkilökohtaisten asioiden hoitoon. 

Työhön liittyvällä multitaskauksella kokousten aikana tarkoitetaan sitä, että osallistujat 
käyttävät kokousaikaa muiden työasioiden hoitamiseen samanaikaisesti (erilaisista työssä ta-
pahtuvan multitaskaamisen muodoista ks. Franksiska & Yuniawan, 2023). Tämä voi tarkoittaa 
esimerkiksi viesteihin ja sähköposteihin vastaamista tai muuhun työmateriaaliin perehtymistä 
ja sen työstämistä. Työhön liittyvä multitaskaus eroaa kokousajan käyttämisestä muihin kuin 
työhön liittyviin asioihin (Odermatt ym., 2018) siinä, että sillä yleensä tavoitellaan oman työs-
kentelyn tehostamista. Tarve tehdä montaa asiaa yhtä aikaa voi heijastella työelämän yleistä 
tehostumista, joka näkyy haasteena suorittaa kaikki työtehtävät työajan puitteissa (Kubicek 
ym., 2015; Mauno ym., 2023). 

1.3.	 Miten kokoukset ovat yhteydessä työhyvinvointiin  
ja tuottavuuteen?

Tutkimuksessamme kokousten yhteyttä työhyvinvointiin ja tuottavuuteen tarkastellaan so-
veltamalla työn vaatimusten ja voimavarojen teoriaa (Job Demands-Resources Theory; Bak-
ker & Demerouti, 2007, 2017, Demerouti ym., 2001). Teoriassa työn ominaisuudet jaotellaan 
vaatimuksiin ja voimavaroihin, joista vaatimukset vievät energiaa ja vaativat työntekijältä pon-
nistelua, kun taas voimavarat tukevat tavoitteiden saavuttamista ja henkilökohtaista kasvua. 
Korkeat työn vaatimukset johtavat kuormittumiseen ja uupumiseen sekä kielteisiin seurauk-
siin työssä suoriutumiselle ja tuottavuudelle. Korkeat työn voimavarat taas johtavat vahvaan 
työmotivaatioon ja työhyvinvointiin sekä parempaan työssä suoriutumiseen ja tuottavuuteen. 
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1.3.1.	 Työhyvinvointiin ja tuottavuuteen liittyvät seuraukset

Tutkimuksemme tavoitteena on saada mahdollisimman monipuolinen käsitys kokousten 
seurauksista. Hyvinvointiseurauksista on keskeistä tarkastella sekä kokoushyvinvointia että 
yleistä työhyvinvointia, sillä nämä voivat antaa toisiaan täydentävän käsityksen kokousten hy-
vinvointiseurauksista. Kokoushyvinvointi kuvaa erityisellä tavalla sitä, millaisia välittömiä seu-
rauksia kokouksilla on työmotivaatiolle ja kuormittumiselle. Yleisen työhyvinvoinnin tarkaste-
lu taas mahdollistaa ymmärryksen lisäämisen siitä, millaisia kauaskantoisempia ja laajempia 
seurauksia kokouskokemuksilla voi olla työhyvinvoinnille. Työssä suoriutumista tarkastelem-
me niin yleisellä kuin päivätasolla havainnoiden, miten kokoukset ovat yhteydessä omiin arvi-
oihin työssä suoriutumisesta näillä erilaisilla tarkastelun tasoilla. 

Tutkimuksessamme tarkasteltavista seurauksista työn imu ja työuupumus ovat vakiintunei-
ta työhyvinvoinnin kuvaajia, joita tutkitaan myös työn vaatimusten ja voimavarojen teoriassa 
(Bakker & Demerouti, 2007, 2017). Työn tuottavuuden kuvaajana puolestaan olemme hyödyn-
täneet työpsykologian alalla tyypillisesti käytettyä itsearvioitua työssä suoriutumista. Halu-
simme näiden yleisesti käytettyjen työhyvinvointiseurausten lisäksi tutkia lähemmin kokouk-
siin liittyviä hyvinvointiseurauksia eri näkökulmista. Kokoushyvinvointi voidaan edelleen jakaa 
kokousmotivaation sekä kokouskuormituksen kuvaajiin. Kokousmotivaatio pitää sisällään ko-
kemuksia, jotka kuvaavat kokouksiin liittyvää innostusta, kokouksiin sitoutumista ja kokousten 
kokemista hyödylliseksi. Kokouskuormitus puolestaan kuvaa kokouksista palautumisen vai-
keuksia ja kokousten aiheuttamaa rasitusta. 

Motivaatioseurausten puolelta tarkastelemme kokoustyytyväisyyttä ja kokousimua kokoushy-
vinvoinnin kuvaajina sekä työn imua yleisenä työhyvinvoinnin kuvaajana. Kokoustyytyväisyy-
dellä tarkoitetaan sitä, missä määrin osallistujat kokevat kokouksen olleen miellyttävä, mie-
lenkiintoinen ja vastanneen heidän odotuksiaan tai tarpeitaan (Allen ym., 2016; Cohen ym., 
2011). Esimerkiksi Rogelberg ja kumppanit (2010) havaitsivat kokoustyytyväisyyden olevan 
yksi osa laajempaa työtyytyväisyyden kokemusta. Näin ollen se voi merkittävästi vaikuttaa 
esimerkiksi osallistujien työhön sitoutumiseen, merkityksellisyyden kokemukseen ja työhyvin-
vointiin (Allen ym., 2016). 

Kokousimu määritellään tutkimuksessamme tyydyttävänä ja motivoivana tilana, joka koetaan 
kokousten aikana tai välittömästi niiden jälkeen ja jossa osallistujat kokevat kokoukset hyödyl-
lisiksi työhönsä liittyvien tavoitteidensa tai ammatillisen kehityksensä kannalta. Kokousimua 
on tutkittu erityisesti etäkokousten yhteydessä (Lim, 2024), mutta tutkimuksessamme käsite 
laajennetaan koskemaan kaikkia työkokouksia muodosta riippumatta. Kun osallistujat kokevat 
olevansa sitoutuneita kokouksiin, on sen havaittu parantavan päätöksentekoa (Allen & Leh-
mann-Willenbrock, 2023). 
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voimavaroista sekä liiallisista kuormittavista vaatimuksista (Demerouti ym., 2001). Nykytie-
tämyksen mukaan työuupumuksen ydinoireisiin sisältyy neljä psykologista, työhön liittyvää 
oiretta: kroonistunut väsymys, henkinen etääntyminen työstä (kyynistyminen), kognitiivisen 
toiminnan häiriöt (esim. keskittymis- ja muistivaikeudet) ja tunteiden hallinnan häiriöt (esim. 
itkuisuus, ärtyneisyys) (Schaufeli ym., 2020; Hakanen & Kaltiainen, 2022). 

Työssä suoriutumisen puolelta tarkastelemme itsearviointeihin pohjaten sekä luovaa että 
yleistä työssä suoriutumista. Luova työssä suoriutuminen viittaa työntekijän tuottamiin uu-
siin ja käyttökelpoisiin ideoihin, joilla on arvoa myös organisaatiolle (Zhou & George, 2001; 
Woodman ym., 1993). Ideat voivat liittyä esimerkiksi uusiin tuotteisiin tai palveluihin tai työn 
tekemisen tapoihin. Työntekijän luovan suoriutumisen katsotaan lisäävän organisaation uu-
distumiskykyä ja mahdollisuuksia selvitä muutoksista (esim. Zhou & George, 2001).

Yleisellä työssä suoriutumisella viitataan useimmiten työntekijän tehtäväsuoriutumiseen eli 
siihen, kuinka hyvin hän suoriutuu virallisista työrooliinsa liittyvistä vaatimuksista, jotka tuke-
vat organisaation ydintavoitteita (Motowidlo & van Scotter, 1994). Yleistä työssä suoriutumis-
ta voidaan arvioida itsearvioidulla suoriutumisella eli sillä, kuinka tuotteliaaksi henkilö itse ko-
kee itsensä esimerkiksi työpäivän aikana tai miten laadukkaaksi hän kokee työnsä tuotokset 
(esim. Grawitch ym., 2008). 

Kokoushyvinvoinnin kuvaajista kokouskuormituksen käsite on kehitetty tämän tutkimuksen 
yhteydessä eikä sitä ole tutkittu aiemmin. Samoin kokousimun käsitettä ei tässä muodossaan 
(kaikkia työkokouksia koskevana ilmiönä) ole hyödynnetty aiemmin kokoustutkimuksessa. Tut-
kimuksemme pyrkimyksenä onkin kehittää kokoushyvinvoinnin arvioimiseen sopivia, tieteelli-
sesti tutkittuja kyselymenetelmiä.

1.3.2.	 Miten kokousten organisointi on yhteydessä työhyvinvointiin  
ja tuottavuuteen?

Tässä osiossa esittelemme kokousten organisointiin liittyvien kokouslaadun osa-alueiden yh-
teyksiä kokous- ja yleiseen työhyvinvointiin sekä tuottavuuteen pohjaten aiempaan tieteelli-
seen tutkimukseen. Harvoissa tutkimuksissa on tarkasteltu useampia osa-alueita yhtä aikaa, 
joten lisätutkimusta tarvitaan siitä, miten eri osa-alueet yhdessä ovat yhteydessä työhyvin-
vointiin ja tuottavuuteen. 

1.3.2.1. Kokousten valmistelu ja työnjako

Tutkimuksessamme kokousten organisointia tarkastellaan paitsi kokousten aikaisten toimien 
kautta, myös ennen kokousten alkua tapahtuvien valmisteluun liittyvien valintojen ja toimen-
piteiden kautta. Näillä on havaittu olevan yhteyksiä niin osallistujien hyvinvointiin kuin työryh-
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Tutkimuksessamme tavoitteena onkin tarkastella, missä määrin suomalaisissa organisaatiois-
sa on kiinnitetty huomiota kokousten kehittämiseen, sillä edellä mainituissa kansainvälisissä 
tutkimuksissa siinä on havaittu olevan parantamisen varaa. 

Kuviossa 3 on tiivistetysti esitetty edellä kuvattuja, aikaisempaan tutkimukseen pohjautuvia 
havaintoja kokousten organisoinnin yhteyksistä työhyvinvointiin ja tuottavuuteen. Tutkimuk-
sellamme lisäämme tietoa siitä, miten nämä tekijät näkyvät suomalaisten organisaatioiden 
toiminnassa sekä työntekijöiden kokemuksissa työhyvinvoinnista ja tuottavuudesta.

Kuvio 3. Kokousten organisoinnin yhteydet työhyvinvointiin ja tuottavuuteen

1.3.3. 	Miten kokousvuorovaikutus on yhteydessä 
työhyvinvointiin ja tuottavuuteen?

Tässä osiossa esittelemme kokousvuorovaikutukseen liittyvien kokouslaadun osa-alueiden 
yhteyksiä kokous- ja yleiseen työhyvinvointiin sekä tuottavuuteen pohjaten aiempaan tie-
teelliseen tutkimukseen. Keskitymme erityisesti kokousten aikana tapahtuvaan vuorovaiku-
tukseen, vaikka myös kokouksia edeltävällä ja sen jälkeisellä vuorovaikutuksella voi olla yh-
teyksiä työhyvinvointiin ja tuottavuuteen (esim. Allen ym., 2015). Kokousvuorovaikutuksen 
yhteyksiä tuottavuuden ja suoriutumisen erilaisiin osa-alueisiin on tutkittu suhteellisen pal-
jon, kun taas tutkimusta hyvinvointivaikutuksista on rajatummin. Tutkimuksemme tuottaakin 
uutta tietoa kokousvuorovaikutuksen hyvinvointi- ja tuottavuusseurauksista suomalaisissa 
organisaatioissa. 
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Kuvio 4. Kokousvuorovaikutuksen yhteydet työhyvinvointiin ja tuottavuuteen

1.3.4.	 Miten kokousten määrä, kokouksissa vietetty aika 
ja kokousmuoto ovat yhteydessä kokouslaatuun, 
työhyvinvointiin ja tuottavuuteen?

Tutkimuksessamme tarkastelemme myös kokousten määrän, kokouksissa vietetyn ajan, ko-
kousmuodon (etä-, lähi- ja hybridikokoukset) sekä kokouksiin liittyvien odotusten yhteyksiä ko-
kouslaatuun, työhyvinvointiin ja tuottavuuteen. Koska kokousten määrä on koronapandemian 
jälkeen tutkimusten mukaan lisääntynyt ja kokousmuodoista etäkokoukset yleistyneet (esim. 
DeFilippis ym., 2022; Microsoft, 2023), on tärkeää tuottaa tuoretta tutkimustietoa näiden ko-
kousominaisuuksien vaikutuksista kokouslaadun, työhyvinvoinnin ja tuottavuuden kokemuk-
siin. Toisaalta kokouksiin liittyvien odotusten vaikutuksia ei ole juurikaan aiemmin tutkittu. 
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1.3.4.3. Kokousodotukset

Edellä mainittujen kokousten ominaisuuksien lisäksi tarkastelemme uutena näkökulmana, 
miten työntekijöiden odotukset tulevista kokouksista vaikuttavat koettuun kokouslaatuun ja 
työhyvinvointiin. Kokousodotusten käsite pohjautuu tutkimukseen työhön liittyvien odotus-
ten vaikutuksista työhyvinvointiin, missä on todettu, että erityisesti tunnetasoon liittyvät eli 
affektiiviset odotukset linkittyvät vahvasti työhyvinvointiin (Rutten ym., 2022). Määrittelemme-
kin kokousodotukset työntekijöiden tunnetason odotuksina tuleviin päivän kokouksiin liittyen. 
Myönteiset odotukset kuvaavat innokkuutta tulevia kokouksia kohtaan, kun taas kielteiset 
odotukset heijastavat huolta tulevista kokouksista. Hetkelliset ja tilannesidonnaiset kokouksiin 
liittyvät odotukset voivat vaikuttaa siihen, miten osallistujat kokevat päivän kokoukset ja miten 
he itse toimivat niissä (vrt. Lazarus & Folkman, 1984). Tuleviin kokouksiin liittyvät odotukset 
siis virittävät kokemuksia päivän kokouksissa joko kielteiseen tai myönteiseen suuntaan, millä 
edelleen voi olla yhteyttä osallistujien kokoustoimintaan ja työhyvinvointiin. Kokousodotusten 
tutkiminen on tärkeä uusi avaus kokoustutkimuksen kentällä. Tutkimuksemme tuottaa näin 
ollen merkittävää uutta tietoa osallistujien odotusten vaikutuksista kokouskokemuksiin ja työ-
hyvinvointiin. Tämä tarjoaa uutta tietoa kokousten kehittämisen tueksi. 

1.4.	 Hankkeen merkitys ja tavoitteet

Tutkimuksessamme tarkastellaan eri näkökulmista niin työntekijöiden kuin esihenkilöiden 
kokouskokemuksia suomalaisessa työelämässä. Tutkimuksemme vastaa tarpeeseen tuottaa 
tuoretta tutkimustietoa koronapandemian jälkeisen työelämän monimuotoistuvista tavoista 
järjestää kokouksia. Lisäksi tutkimuksemme pureutuu erilaisiin kokemuksiin laadukkaista ja 
toimivista kokouksista. Erilaisten aineistojen (poikkileikkaus- ja päiväkirjakyselyt sekä haastat-
teluaineisto) hyödyntäminen rikastaa näkökulmaa siitä, miten kokoukset koetaan yleisesti ja 
päivätasolla, ja millaisia yhteyksiä niillä on työhyvinvointiin ja tuottavuuteen.

Kokoustutkimusta on viime vuosina kansainvälisesti tehty monesta eri näkökulmasta. Ro-
gelberg ja kumppanit (2025) avaavat keskeisiä kokouskirjallisuuden teemoja tuoreessa kat-
sausartikkelissaan jakaen ne viiteen osa-alueeseen: 1) kokousten kuormittavien vaikutusten 
tutkimus; 2) kokousten tutkimus vuorovaikutuksen kanavina ja suoriutumisen välineinä; 3) 
kokoukset työntekijöiden osallistumisen alustoina; 4) kokoukset johtamisen ja vallan näyttä-
möinä sekä 5) kokoukset kulttuurin ja identiteetin ilmaisuna. Rogelberg ja kumppanit (2025) 
nostavat myös esille tutkimusaukkoja, joihin kokoustutkimuksessa tulisi paneutua. Ensim-
mäiseksi he ehdottavat tarkentavaa tutkimusta kokousten organisoinnista, esimerkiksi siitä, 
miten kokousten ajoittaminen vaikuttaa muun työpäivän kulkuun. Tutkimuksemme tuottaa 
olennaista tietoa esimerkiksi kokousten ajoittamisen (mm. kokousten väliset tauot) ja suun-
nittelemattomien kokousten vaikutuksista kokouslaadun ja työhyvinvoinnin kokemuksiin. Tätä 
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2. 	 Menetelmät

Tutkimuksessa kerättiin kolme osa-aineistoa tutkimuskysymyksiin vastaamiseksi: 1) poikki-
leikkauskyselyaineisto työntekijäryhmien ja toimialojen edustajilta, 2) päiväkirjakyselyaineisto 
yhden työviikon ajalta ja 3) haastatteluaineisto esihenkilöiltä ja johtajilta. Kaikki aineistonke-
ruut toteutettiin noudattaen hyvää tieteellistä käytäntöä ja tutkimuseettisiä ohjeistuksia (APA, 
2017; Tutkimuseettinen neuvottelukunta, 2023). Kaikkien tutkimusaineistojen kohdalla osallis-
tumisen ehtona oli tietoon perustuva suostumus.

2.1. 	 Poikkileikkauskyselyaineisto

2.1.1. 	 Aineistonkeruu ja osallistujat

Tämä osa-aineisto kerättiin syksyn 2024 aikana (elokuu-joulukuu) sähköisellä kyselyllä, joka 
käsitteli laajasti osallistujien kokemuksia kokousten määrästä, toteutuksesta ja laadusta sekä 
työoloja, työhyvinvointia ja itsearvioitua työssä suoriutumista. Kysely toimitettiin vastaajille 
yhteistyökumppaneina toimineiden viiden ammattiliiton ja viiden suuren yksityistä ja julkista 
sektoria sekä eri toimialoja edustavan organisaation kautta. Organisaatioista mukana olivat 
Kesko, Pirkanmaan hyvinvointialue, Suomen Osuuskauppojen Keskuskunta (SOK) ja Telia. 
Ammattiliitoista tutkimushankkeeseen osallistuivat Ammattiliitto Pro, Toimihenkilöliitto Erto, 
Insinööriliitto, Suomen Ekonomit ja Tekniikan Akateemiset (TEK). Lisäksi mukana oli vastaa-
jia Round Table / Old Tablers -yhdistysten jäsenistä. Kysely välitettiin yhteistyökumppaneiden 
kautta joko suoraan mahdollisten osallistujien sähköpostiosoitteisiin tai sitten osana uutiskir-
jettä. Suurin osa yhteistyökumppaneista muistutti kyselyyn vastaamisesta ainakin kerran. 

Kaikki vastaajat saivat tietoa tutkimuksesta ennen kyselyn aloittamista ja antoivat tietoon pe-
rustuvan suostumuksen kyselyn alussa. Kyselyyn vastaamisesta ei tarjottu palkkiota. Koh-
deryhmä koostui pääosin tietotyötä tekevistä, joilla kokoukset olivat keskeinen osa työpäiviä. 
Osallistujien edellytettiin työskentelevän vähintään 20 tuntia viikossa, ja tämä varmistettiin ky-
selyn alussa. Yhteistyökumppaneilta saatujen tietojen pohjalta kysely saattoi saavuttaa jopa 
160 000 työntekijää. Tarkan vastausprosentin laskeminen ei kuitenkaan ollut mahdollista, sillä 
ei ollut tiedossa, kuinka moni mahdollisista vastaajista avasi toimitetun sähköpostin tai uutis-
kirjeen saaden näin tiedon tutkimuksesta. Kokonaisuudessaan kyselyyn vastasi 1240 henki-
löä ja osittaisia vastauksia (eli ei loppuun asti täytettyjä kyselylomakkeita) tallentui 670 henki-
löltä eli yhteensä vastaajia oli 1910. Taustatiedot olivat saatavilla 1245 vastaajalta, ja kuviossa 
5 esitetään koonti näistä.
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Kuvio 5. Poikkileikkauskyselyn vastaajien taustatiedot

2.1.2.	 Poikkileikkauskyselyn menetelmät

Taulukossa 1 on kuvattu poikkileikkauskyselyssä käytetyt menetelmät. Valtaosa niistä pe-
rustui kansainvälisiin validoituihin kyselymenetelmiin, mutta osan muotoilua muutettiin sopi-
maan tutkimuksen asetelmaan (kokousten arvioiminen yleisesti verrattuna tietyn kokouksen 
arviointiin). Lisäksi paljon käytettyjen Rogelbergin (2019) väittämien kohdalla käännettiin muo-
toilu kielteisestä myönteiseksi (esim. ”Kokouksien tavoitteita ei ollut selkeästi määritelty.” -> 
”Kokouksien tavoitteet on selkeästi määritelty.”). Osa käytetyistä väittämistä kehitettiin tätä 
tutkimusta varten (kuvattu merkinnällä ”Palaverismi-hanke”). 

Poikkileikkausaineiston analyyseissa käytettiin seuraavia sosiodemografisia ja työhön liittyviä 
taustatietoja: 

•	 Sukupuoli: Luokiteltu, 1) Mies, 2) Nainen; muun vastauksen antaneet on jätetty analyy-
sien ulkopuolelle pienen määrän (muu tai määrittelemätön, n = 7) tai puuttuvan tiedon 
vuoksi (ei halua vastata, n = 23)

•	 Ikä: Jatkuva, ikä vuosina
•	 Ammattiasema: Luokiteltu, 1) Työntekijä, 2) Alempi toimihenkilö,  

3) Ylempi toimihenkilö, 4) Esihenkilö, 5) Johtaja; yrittäjät jätetty analyysien ulkopuolelle 
pienen määrän vuoksi (n = 7)

•	 Työkokemus: Luokiteltu, 1) 0–5 vuotta, 2) 6–10 vuotta, 3) Yli 10 vuotta
•	 Etätyön osuus työajasta: Luokiteltu, 1) Ei lainkaan etätyötä,  

2) Alle puolet työajasta, 3) Yli puolet työajasta	
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Taulukko 2. Päiväkirjakyselyiden ennen työpäivää -kyselyn menetelmät sekä niiden lähteet, 
esimerkkiväittämät, asteikot ja summamuuttujien reliabiliteetit (Cronbachin �r)

Kysely
menetelmä Lähteet Väittämät ja esimerkit Asteikko �r

Työn imu Schaufeli ym., 
2002; ks. myös 
Hakanen, 2009

Yksi väittämä: ”Minusta tuntuu hyvältä aloit-
taa työpäivä.”

1 (= Täysin eri 
mieltä) – 5  
(= Täysin  
samaa mieltä)

-

Työuupumus De Beer ym., 
2020; Hakanen & 
Kaltiainen, 2022

Yksi väittämä: ”Minusta tuntuu, ettei minulla 
ole voimia uuteen työpäivään.”

1 (= Täysin eri 
mieltä) – 5  
(= Täysin  
samaa mieltä)

-

Yleinen 
palautuminen

Palaverismi-
hanke

Yksi väittämä: ”Olen palautunut edellisen työ-
päivän aiheuttamasta kuormituksesta.”

1 (= Täysin eri 
mieltä) – 5  
(= Täysin  
samaa mieltä)

-

Kokouksiin  
liittyvät 
odotukset

Rutten ym., 2022 Myönteiset odotukset (yksi väittämä): ”Odotan 
innolla päivän kokouksia.”
Kielteiset odotukset (yksi väittämä): ”Kokouk-
siin osallistujat tietävät, mitä heidän tulee 
tehdä kokouksien jälkeen.”

1 (= Täysin eri 
mieltä) – 5  
(= Täysin  
samaa mieltä)

-

Kokouslaatu: 
Kokouksiin 
valmistautu-
minen

Rogelberg ym., 
2019; Palaveris-
mi-hanke

Kolme väittämää, esim.
”Olen perehtynyt päivän kokousten materiaa-
leihin (esim. asialista ja -kirjat) etukäteen.”

1 (= Täysin eri 
mieltä) – 5  
(= Täysin  
samaa mieltä)

.70

Odotukset  
työssä suoriu-
tumiselle

Grawitch ym., 
2008

Kolme väittämää, esim.
”Uskon olevani tänään tuottava.”

1 (= Täysin eri 
mieltä) – 5  
(= Täysin  
samaa mieltä)

.86









38

vaihtelua etenkin 1–5 tunnin välillä, vaikka keskiarvo asettui kolmeen päivittäiseen kokoustun-
tiin. Etäkokoukset olivat hallitsevin kokousmuoto 57 prosentilla vastaajista, kun taas 36 pro-
sentilla hybridikokoukset olivat tyypillisimpiä ja seitsemällä prosentilla lähikokoukset.

Kuviossa 7 näkyvistä yleisimmistä kokoustyypeistä tiimi-, projekti-, tilannekatsaus- ja hallin-
nollisia kokouksia oli 72–92 prosentilla vastaajista, ja epävirallisia käytäväkokouksia ja -kes-
kusteluja 60 prosentilla vastaajista. Myös suunnittelukokouksia oli noin 60 prosentilla, kun 
taas kehittämis-, koulutus- ja valmennustilaisuuksiin osallistui 54 prosenttia vastaajista. Vä-
hemmän tyypillisiä, mutta edelleen yleisiä olivat asiakas- ja sidosryhmätapaamiset (41 %), ide-
ointi- ja innovointikokoukset (39 %) ja myyntitapaamiset (10 %).

Tyypillisimmin kokouksissa oli 6–10 osallistujaa (47 %:lla vastaajista), mutta myös 2–5 osal-
listujan (37 %) ja 10–20 osallistujan (13 %) kokouksia oli suhteellisen paljon. Pääosalla (71 %) 
varsinaisen työajan ulkopuolisia kokouksia oli hyvin harvoin, mutta pienellä määrällä (3 %) näi-
tä oli usein. Vastaajista suuri osa (72 %) järjesti ja veti kokouksia osana työtään, mutta vain 11 
prosentilla yli puolet kokouksista oli heidän itse järjestämiään tai vetämiään. Tyypillisintä oli, 
että korkeintaan 25 prosenttia kokouksista oli itse vedettyjä (55 %). Vastaajista 58 prosenttia 
koki olevansa kokouksissa parhaimmillaan aamulla (ennen klo 11), kun taas keskipäivän ko-
kouksissa (klo 11–14) parhaimmillaan koki olevansa 28 prosenttia ja iltapäiväkokouksissa (klo 
14–17) 14 prosenttia vastaajista. Kokousten välillä oli tyypillisesti yli 15 minuutin tauko (44 %:lla 
vastaajista), mutta myös alle vartin tauot (29 %) ja suoraan toistensa perään alkavat kokoukset 
(27 %) olivat yleisiä.

3.1.2.	 Onko päivittäisissä kokousmäärissä eroa eri 
työntekijäryhmissä ja eri toimialoilla?

Tässä osiossa kuvataan, onko kokousmäärässä eroa eri työntekijäryhmissä ja eri toimialoil-
la (tutkimuskysymys 1c). Tutkimuksessa tarkasteltiin yhteyksiä ja ryhmäeroja korrelaatioi-
den (Spearman, rs), t-testien ja varianssianalyysien avulla hyödyntäen poikkileikkauskyselyn 
aineistoa. Varianssianalyyseissa käytettiin joko Tukeyn tai Games-Howellin testiä parittai-
siin ryhmävertailuihin riippuen siitä, täyttyikö varianssien yhtäsuuruusodotus. Taulukossa 4 
esitetään varianssianalyysien tulokset.
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Taulukossa 8 kuvataan tulokset varianssianalyysilla tehdyistä kokousominaisuuksien vertai-
luista kokouslaadun vuorovaikutukseen liittyvillä osa-alueilla. Ne, joilla oli kokouksia korkein-
taan viisi viikossa arvioivat poissaoloja ja asiaankuulumatonta toimintaa olevan vähemmän 
kuin enemmän kokoustavat. Lisäksi he kokivat kokousten johtamisen toimivammaksi kuin ne, 
joilla oli 21–30 kokousta. Työhön liittyvää multitaskausta taas oli sitä enemmän, mitä enem-
män oli viikoittaisia kokouksia. Kokousten järjestämis- ja vetovastuun kuuluessa osaksi työtä 
koettiin poissaoloja ja asiaankuulumatonta toimintaa sekä työhön liittyvää multitaskausta ole-
van enemmän kuin jos työhön ei kuulunut näitä vastuita. 

Taulukosta 8 havaitaan myös, että kokousten osallistuminen ja vuorovaikutus koettiin parem-
maksi osallistujamäärältään alle kymmenen ihmisen jäävissä kokouksissa verrattuna tätä 
suuremman osallistujamäärän kokouksiin. Kokousten välisten taukojen osalta sekä johtami-
nen että osallistuminen ja vuorovaikutus koettiin paremmiksi, kun kokoukset eivät alkaneet 
suoraan toistensa perään. Poissaoloja ja asiaankuulumatonta toimintaa sekä työhön liittyvää 
multitaskausta oli sitä vähemmän, mitä pidempiä kokousten väliset tauot olivat. Ne, joilla oli 
työn ulkopuolisia kokouksia hyvin harvoin, kokivat osallistumisen ja vuorovaikutuksen parem-
miksi kuin ne, joilla näitä oli useammin. Lisäksi he arvioivat poissaoloja ja asiaankuulumatonta 
toimintaa sekä työhön liittyvää multitaskausta olevan vähemmän kuin ne, joilla varsinaisen 
työajan ulkopuolisia kokouksia oli useammin.

Poimintoja tuloksista: Miten kokousmäärä ja kokousten toteutus olivat yhteydessä 
kokouslaatuun?
•	 Suurempi kokousmäärä oli yhteydessä heikompiin kokouslaadun arvioihin.
•	 Kokousten vetäjät arvioivat kokouslaadun heikommaksi ja kokivat kokouksissa ole-

van enemmän häiritsevää toimintaa kuin kokousten osallistujat.
•	 Kokousvuorovaikutus koettiin paremmaksi kokousosallistujien määrän ollessa 

kohtuullinen. 
•	 Pidemmät kokoustauot olivat yhteydessä parempiin kokouslaadun arvioihin.
•	 Kokouslaatu koettiin paremmaksi, jos varsinaisen työajan ulkopuolisia kokouksia oli 

harvemmin.
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