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Tunnekoti – avaimia johtajan 
itsetietoisuuteen 

24.9.2024 - Wenström Sanna, Veivo Lea 

Jotta johtaja voi onnistuneesti johtaa muita ihmisiä tunteineen ja koko 

organisaation tunneilmapiiriä, tulee hänellä olla vahva tietoisuus omista tunteistaan 

ja niihin vaikuttavista tekijöistä. Tärkeä lähtökohta oman tunnetietoisuuden 

vahvistamiseksi on oman tunnekodin tunnistaminen. Se tarkoittaa ymmärrystä 

oman temperamentin ja lapsuuden kasvuympäristön merkityksestä tunteiden 

kokemiseen ja ilmaisemiseen. Tunnekoti heijastuu johtajan tavassa ajatella, toimia 

ja olla vuorovaikutuksessa. Tämä artikkeli tutustuttaa tunnekodin käsitteeseen, 

sisältöön ja merkitykseen johtamistyössä. 

Humanistis-holistisen ihmiskäsityksen mukaisesti ihminen on kokonaisvaltainen toimija 

tunteineen ja tarpeineen myös työssä [1] [2]. Tunteilla on lisäksi merkittävä rooli 

organisaatioiden tulokselliselle toiminnalle. Tunteet ovat välttämätön osa päätöksentekoa 

[3] [4], ja ne vaikuttavat merkittävällä tavalla luovuuteen, ongelmanratkaisuun ja 

huomiokykyyn [5]. Työpaikan myönteinen ilmapiiri on tutkitusti yhteydessä parempaan 

vuorovaikutukseen ja ihmissuhteisiin sekä asiakaskokemukseen [6] [7], ja se on myös 

tärkeä työhyvinvointia edistävä tekijä [8] [9]. 

Työyhteisön tunneilmapiirin taustalla vaikuttavat yksilöiden sisäiset tunnekokemukset, 

jotka heijastuvat ajattelussa, toiminnassa sekä ihmisten välisissä suhteissa ja 

vuorovaikutuksessa [10]. Tunteet tarttuvat ihmisten välillä eri mekanismein ja erityisen 

tehokkaasti ”ylhäältä alaspäin” [11] [12]. Johtajan tunteet ja hänen toimintansa sekä niistä 

tehtävät tulkinnat vaikuttavat siten koko organisaation kulttuuriin ja ilmapiiriin [13]. Tästä 

syystä jokaisen työyhteisön jäsenen, mutta erityisesti johtajien ja esihenkilöiden, on oltava 

erityisen tietoisia omista tunteistaan ja kyettävä johtamaan niitä. 

Tunnetoimijuus tarkoittaa kykyä tunnistaa ja kohdata omia ja muiden ihmisten tunteita 

sekä huomioida ja vaikuttaa niihin työyhteisössä [14]. Tunnetoimijuus on kehitettävissä 

oleva taito, joka perustuu itsetuntemukselle: se voi esimerkiksi auttaa johtajaa 

tunnistamaan ja ymmärtämään itselle vaikeita ja stressaavia tilanteita ja niistä nousevia 

tunteita, kuten ahdistusta, ja sitä kautta ymmärtämään paremmin myös muiden tunteita 

[15]. 



Tunnetoimijuus on uudehko käsite, jota erityisesti johtajien keskuudessa on tutkittu vasta 

vähän [16]. Tutkimuksissa on todettu, että henkilöstön vahva tunnetoimijuus on 

yhteydessä muun muassa strategiaan sitoutumiseen [17]. Johtajien tunnetoimijuutta on 

tutkittu ja pyritty kehittämään valmennusinterventioiden avulla, jossa on tutkittu omaa 

työtä, johtajuutta ja sosiaalisia suhteita [16]. Tässä artikkelissa esittelemme tunnekoti-

käsitteen [18], jota on hyödynnetty Oulun ammattikorkeakoulun positiivisen johtamisen 

hankkeissa toteutetuissa valmennusohjelmissa ja teemallisissa työnohjausryhmissä. 

Artikkelissa hyödynnetään johdon ja henkilöstön valmennuksissa ja työnohjauksissa 

saatuja kokemuksia. 

Tunnekoti-käsite kytkeytyy psykodynaamiseen näkemykseen, jonka mukaisesti ihmisen 

tunne-elämään liittyy aina myös tiedostamattomia puolia – henkilökohtaisen kehityksen ja 

kokemushistorian kautta syntyneitä myönteisiä, mutta myös haastavia tunteita, kuten 

pelkoa, häpeää ja syyllisyyttä sekä motiiveja, jotka vaikuttavat ajattelua, toimintaa ja 

kokemuksia ohjaavasti [19]. 

Esitämme, että oman tunnekodin tunnistaminen edistää tunnetoimijuutta, koska se auttaa 

paremmin ymmärtämään ja tulemaan tietoiseksi myös oman ajattelun ja toiminnan 

tiedostamattomista puolista, kuten mistä omat tunnekokemukset kumpuavat tai miksi 

esimerkiksi tietynlaiset tilanteet herättävät voimakkaita tunteita [18] [20]. (Kuva 1.) 



 

KUVA 1. Johtajat ja esihenkilöt johtavat myös työpaikan tunneilmastoa. Tunteiden johtamisen 

lähtökohtana on tietoisuus omista tunteista ja tunnekodista. (Kuva: Shubham Dage/unsplash.com.) 

Tunnekoti muistuttaa lapsuuden kasvuympäristöä 

Tunnekoti on Lea Veivon [18] käyttämä käsite, jolla hän viittaa yksilön sisäiseen 

tunnetilaan tai mielen perusvireeseen, joka muistuttaa lapsuuden kasvuympäristön 

tunneilmapiiriä. Tunnekoti syntyy Veivon mukaan perimän, ympäristön ja temperamentin 

yhteisvaikutuksesta. Keskeisinä tekijöinä tunnekodin muovautumisessa ovat 

lapsuudenkodin arvot, asenteet, uskomukset ja tulkinnat, luottamus muihin ihmisiin sekä 

tapa, jolla tunteita on ollut tapana ilmaista [18]. 

Tarkastelemme seuraavaksi tunnekotiin liittyviä tekijöitä ja niiden näyttäytymistä 

johtamistyössä. Hyödynnämme tarkastelussa integratiivista persoonallisuuskäsitystä, jota 

mukaillen käsittelemme temperamentin, ympäristön sekä yksilöllisten 

sopeutumismekanismien tuottamia näkökulmia [21] [22]. (Kuvio 1.) 



 

KUVIO 1. Tunnekodin osatekijät integratiivista persoonallisuuskäsitystä mukaillen. 

Temperamentti – yksilölliset lähtöasetukset 

Temperamentilla tarkoitetaan yksilöiden välisiä vahvasti perinnöllisiä neurobiologisia ja 

neurokemiallisia eroja toiminta- tai reagointityyleissä [23] [24]. Temperamentti muodostaa 

biologisen lähtökohdan persoonallisuuden kehittymiselle. Se vaikuttaa toimintamme 

taustalla monin tavoin hermostollisten prosessien ja aivojen välittäjäaineiden aktiivisuuden 

kautta ja on yhteydessä esimerkiksi stressinsäätelyyn [24]. 

Temperamenttipiirteitä tunnetaan lukuisia, ja eri teorioissa niitä määritellään eri tavoin. 

Temperamenttipiirteet vaikuttavat muun muassa tunnekokemuksen sävyyn ja mielialan 

laatuun (positiivinen/negatiivinen emotionaalisuus) ja tunteiden kokemisen ja ilmaisemisen 

intensiteettiin, siihen kuinka nopeasti tunnereaktio syntyy tai miten herkästi yksilö reagoi 

ympäristöönsä ja sen ärsykkeisiin ja esimerkiksi aistii muiden tunnetiloja (sensitiivisyys) 

[25]. 

Johtajan temperamentti voi näyttäytyä esimerkiksi siten, että johtaja hermostuu tai ärtyy 

helposti tai ilmaisee erilaisia tunnetiloja spontaanisti. Johtaja, jolla on hyvin matala 

intensiivisyys, on tunneilmaisultaan laimea, ja erityisesti intensiivisemmin tunteitaan 

ilmaisevat johdettavat voivat kokea, että johtaja ei osoita vastakaikua tunteisiin, kuten iloon 

ja innostukseen. Hyvin sensitiivinen johtaja voi olla empaattinen ja kantaa tarpeetontakin 

tunnekuormaa, kun taas vähemmän sensitiivinen ei ehkä huomaa hienovaraisempia 

tunneilmaisuja, kuten ilmeitä ja eleitä, eikä ehkä siksi kykene riittävästi huomioimaan 

työyhteisön tunneilmapiirissä tapahtuvia muutoksia. 



Geneettisten tekijöiden lisäksi temperamenttiin vaikuttavat myös ympäristötekijät. Jopa 

odottavan äidin ravitsemus tai stressi vaikuttavat lapsen temperamentin kehittymiseen 

[26]. Syntymän jälkeen hoivalla on merkittävä vaikutus siihen, millaiseksi temperamentti 

muovautuu ja miten se ilmenee. Tutkimusten mukaan erityisen ratkaisevaa on 

vanhemman sensitiivisyys, joka tukee lapsen stressinsäätelyä ja voi jopa muovata aivojen 

kehittymistä ja toimintaa [27]. 

On todettu, että tämä vaikutus voi kestää eliniän ja välittyä jopa seuraaville sukupolville 

[28], sillä vanhemman omat lapsuudenkokemukset ja kiintymyssuhde vaikuttavat edelleen 

hänen omaan sensitiivisyyteensä ja hoivaamisen tapaan [29] [30]. Näin tunnekodin 

merkityksen voidaan ajatella olevan jopa ylisukupolvinen. 

Kiintymyssuhteella on tunnekodin näkökulmasta keskeinen merkitys, sillä sen on todettu 

heijastuvan aikuisiän ihmissuhteisiin ja esimerkiksi siihen, millä tavalla johtaja luo 

vuorovaikutussuhdetta ja kykenee luottamaan johdettaviinsa [31]. On tavallista, että järjen 

tasolla johtaja ajattelee ja vakuuttaa luottavansa henkilöstöön, mutta kuitenkin esimerkiksi 

vaatii jatkuvaa raportointia tai tiedustelee keskeneräisten töiden tilannetta, mikä koetaan 

”mikromanageeraamisena” ja luottamuksen puutteena. 

Kasvuympäristö – perustana vanhemmuus ja vuorovaikutus 

Temperamentin ja ympäristön vuorovaikutussuhde on moninainen ja vastavuoroinen. 

Vanhemmat ensinnäkin luovat kasvuympäristön ja toteuttavat vanhemmuutta tavalla, joka 

heijastaa heidän omaa temperamenttiaan [32]. Vanhempien kasvatus- ja 

vuorovaikutustyylit muovaavat koko perheen tunneilmastoa ja vaikuttavat sitä kautta monin 

tavoin lapsen tunteiden kokemiseen ja tunnesäätelyyn [33]. 

Tutkimukset osoittavat esimerkiksi, että vanhempien lämmin suhtautuminen lapseen 

heijastuu aikuisuuteen saakka edistäen myönteistä suhtautumista omiin tunteisiin ja niiden 

ilmaisemiseen, kun taas kontrolloiva vanhemmuus voi johtaa tunteiden ylikontrollointiin 

aikuisena [33]. Nämä erot voivat johtamisessa näyttäytyä ymmärtävänä ja sallivana 

suhtautumisena omiin ja muiden tunteisiin työpaikalla, kun taas tunteita ylikontrolloivalle 

johtajalle omat ja muidenkin tunteet voivat näyttäytyä pelottavana ja hallitsemattomina. 

Tällöin niitä pyritään välttelemään ja jättämään huomioimatta, mikä voi johtaa niin sanotun 

”hiljaisuuden ilmapiirin” kehittymiseen eli tunteista ei puhuta eikä niitä ilmaista [34]. 

Tunteiden jatkuva tukahduttaminen on yksilön kannalta haitallista ja kuormittavaa ja voi 

johtaa jopa loppuunpalamiseen [35]. 



Lapsen oma temperamentti vaikuttaa siihen, miten ympäristö häneen suhtautuu ja reagoi 

eli millaista hoivaa ja kasvatusta hän saa. Tämä puolestaan vaikuttaa siihen, millainen 

minäkäsitys lapselle muodostuu [22]. Lapsi on esimerkiksi voinut kuulla aina olevansa liian 

vilkas, liian rauhallinen tai liian herkkä. Mikäli nämä käsitykset ovat sisäistyneet osaksi 

omaa identiteettiä, johtaja voi ajatella olevansa esimerkiksi liian herkkä johtajaksi [22]. 

Näissä tilanteissa johtajan on tärkeä ymmärtää, että omat temperamenttipiirteet voivat olla 

myös vahvuuksia, joiden kautta on mahdollista toteuttaa autenttista johtamista ja näin 

edistää sekä omaa että johdettavien hyvinvointia [2] [36] [37]. 

Lapsuuden kasvuympäristön ja vanhemmuuden merkitystä tarkasteltaessa on lisäksi 

huomioitava, että sama kasvuympäristö ei vaikuta kaikkiin lapsiin samalla tavalla. 

Temperamentti ja sen taustalla vaikuttavat geneettiset tekijät voivat toimia suojaavana tai 

altistavana tekijänä sille, kuinka herkästi esimerkiksi kasvuympäristön riskitekijät tai 

negatiivinen vanhemmuus vaikuttavat lapseen [38]. Tätä eroa kuvatakseen Boyce ja Ellis 

[39] kutsuvat ”orkideoiksi” niitä lapsia, jotka ovat herkkiä kasvuympäristön puutteille, kun 

taas ”voikukat” kukoistavat haastavassakin ympäristössä. 

Sopeutumisen tavat – ajattelua, arvoja ja uskomuksia 

Lapsuudenkodin ja sen tunneilmaston vaikutus ulottuu myös erilaisiin yksilöllisiin 

sopeutumisen tapoihin [40]. Osa sopeutumisen tavoista ilmaantuu varhain, kuten 

kiintymyssuhde, kun taas osa on monimutkaisempia ja myöhemmin kehittyviä ja opittavia, 

kuten metakognitiiviset taidot [22]. Samalla tavalla, kun temperamentti vaikuttaa siihen, 

miten yksilö kokee ympäristönsä ja erilaiset tilanteet, vaikuttaa se myös ajattelu- ja 

toimintastrategioiden kehittymiseen [22]. 

Sopeutumisen tavat ovat kuitenkin ensisijaisesti erilaisten tilanteiden ja kokemusten 

tuotosta: epävakaassa kasvuympäristössä lapsi voi esimeriksi omaksua sovittelijan roolin 

tai pyrkiä olemaan helppo, kiltti ja miellyttämään muita. On paljon johtajia, jotka kipuilevat 

esimerkiksi liiallisen kiltteyden kanssa, jolloin henkilökohtaisten rajojen vetäminen, omien 

tunteiden ja tarpeiden esille tuominen tai työyhteisön ristiriitoihin tai epäkohtiin 

puuttuminen voi tuntua erittäin vaikealta. Tässäkin tapauksessa ystävällisyys on vahvuus, 

mutta sitä on tärkeää käyttää optimaalisesti ja olla tietoinen tilanteista, joissa kiltteyden ja 

myötäilyn sijaan on parempi olla esimerkiksi ystävällisen jämäkkä [41]. 

Sopeutumismekanismeihin kuuluvat myös erilaiset psykologiset defenssit ja coping-

strategiat, joista osa on kehittyneempiä ja hyödyllisempiä (esimerkiksi sosiaalisen tuen 

hakeminen tai asioiden suhteuttaminen), kun taas osa on haitallisempia (kieltäminen, 



projisoiminen, märehtiminen) [42]. Johtajan defenssimekanismit voivat näyttäytyä 

esimerkiksi kriittisen palautteen kieltämisenä, mitätöimisenä tai pois selittämisenä, toisten 

syyttelemisenä tai jopa liiallisena huumorin käyttönä, jolla vältellään hankalien asioiden 

kohtaamista ja käsittelyä [20] [43]. Henkilöstö voi tällöin kokea, että johtaja ei ota mitään 

vakavasti eikä hänelle kannata kertoa haasteista, koska hän aina ”kuittaa” asiat 

huumorilla. 

Tunnekodin näkökulmasta merkityksellisiä ovat myös lapsuudenkodista kasvatuksen 

kautta omaksutut selitysmallit, arvot, asenteet ja uskomukset. Käsitykset muista ihmisistä, 

heidän hyväntahtoisuudestaan tai luotettavuudestaan sekä suhde auktoriteetteihin ovat 

tyypillisiä tunnekodista omaksuttuja uskomuksia, jotka voivat olla syvään juurtuneita ja 

heikosti tiedostettuja [20]. Lisäksi on tyypillistä, että johtaja voi havaita monien arvojen 

kumpuavan vanhemmilta ja lapsuudenkodista, ja ne voivat olla jopa ristiriidassa omien 

aitojen henkilökohtaisten arvojen ja temperamentin kanssa, esimerkiksi kotoa juurtunut 

velvollisuudentunto ja nöyryys oman vaihtelunhalun ja uudistamisen kanssa [37]. 

Tunnekodin kautta taitavampaa tunnejohtamista 

Tunteet ja niiden johtaminen ovat keskeinen osa hyvinvoinnin johtamista ja positiivista 

organisaatiota [2] [44]. Onnistuakseen tunteiden johtajana on välttämätöntä, että johtaja 

reflektoi itseään, omia vahvuuksiaan ja omia kokemuksiaan aina lapsuuteen saakka [20]. 

Tunnekoti sanamukaisesti tarkoittaa ymmärrystä siitä, mistä omat tunteet ovat kotoisin 

[18]. Tunnekodin tutkiminen tuo tietoisuuteen itseä triggeröiviä asioita, omia sokeita 

pisteitä ja käyttäytymismalleja, jolloin omaa toimintaa on mahdollista tietoisesti pyrkiä 

muuttamaan [45]. 

Koska tunnekoti vaikuttaa tapaan, jolla johtaja kohtaa ja johtaa omia ja muiden tunteita, on 

tunnekotia tutkimalla mahdollista kehittyä johtajana [18]. Valmennuksista ja 

työnohjauksista saatujen kokemusten mukaan tunnekoti käsitteenä auttaa johtajia ja 

esihenkilöitä reflektoimaan ja jäsentämään omia kokemuksiaan ja tiedostamaan omaa 

tapaansa tuntea, ajatella, toimia ja reagoida erilaisissa tilanteissa. 

Hankkeista saatujen kokemusten rohkaisemana Veivo on kehittänyt myös erityisen 

tunnekoti-keskustelun toimintatavaksi tunnekodin tunnistamiseen. Tarkoituksemme on 

jatkossa tutkia näistä keskusteluista saatuja kokemuksia ja jatkaa tunnekodin käsitteen 

määrittelyä. 
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