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SISSEJUHATUS

Ténapieva iihiskonnas on t60- ja eraelu tihitamine jérjest olulisem teema nii to6tajate heaolu kui ka
organisatsioonide eduka toimimise seisukohalt. Tasakaalu puudumine kahe sfddri vahel vaib viia
stressi, ldbipdlemise ja todalase soorituse halvenemiseni (Boamah ja Laschinger, 2016; Vuga ja Juvan,
2013; Webber jt, 2012). Peamised tegurid, mis t66- ja eraelu tasakaalu mdjutavad on toostress ja
tooaja paindlikkus, aga ka to6tunnid ning téoalane toetus (Byron, 2005; Webber jt, 2012). Seega voib
nditeks negatiivne organisatsioonikultuur, kus to6tajad on iilekoormatud, viia t66- ja eraelu tasakaalu
hivimiseni (Gilbert jt, 2012). Kuigi viimastel aastatel on hakatud otsima lahendusi, nagu
paindlikumad teenistusvormid (kaugtd6), mis voiksid leevendada konflikte ja parandada tootajate

heaolu (Tookorraldus, 2025), piisivad siiski probleemid nendes valdkondades.

Organisatsioonikultuuri v3ib méératleda kui jagatud véirtuste, eelduste, normide, arusaamade,
uskumuste ja tavade kogumit, mis mdjutab organisatsiooni lilkmeid ning nende eesmérkide seadmist
ja taitmist (Daft, 2001:376; Hofstede jt, 2010:346; Schein, 2004:17). Varasemates uurimustes on
peamiselt keskendutud sellele, kuidas organisatsioonikultuur md&jutab organisatsiooni toimimist.
Vordlemisi vdhe on uuritud organisatsioonikultuuri valdkonna spetsiifiliselt ning selle moju
erinevatele t00- ja eraelulistele aspektidele. Eestis puuduvad uurimused sarnastel teemadel. Kaitsevie
kontekstis on organisatsioonikultuuri puudutatud vaid tihel korral, kui Jaanus Otsing (2024) selgitas
enda 10putdo raames vélja, millisele organisatsioonikultuuri tiitibile Eesti Kaitsevégi vastab. Lisaks
on militaarsiisteem liigitatav “ahne institutsiooni” alla, mis tdhendab, et selles osalemine nduab
tdielikku lojaalsust ja kohalolu, mis omakorda paneb t66- ja pereelu iihitamise keerulisse ja kohati
voimatusse olukorda (Kasearu, 2015). Samuti on laialdane ning ka tdestatud arusaam, et just
militaarsiisteemis olijad, eriti militaarpered, seisavad silmitsi véljakutsetega nii t66- kui eraelu sfadrist

ning ekstreemse t60- ja pereelu konfliktiga (Wadsworth ja Southwell, 2011).

T66- ja eraelu tasakaalustamise ning organisatsioonikultuuri {ilesehitamise vaatest on oluline teada

erinevate  organisatsioonikultuuriliste ~ tegurite = vastastikust ~moju.  Teades,  kuidas



organisatsioonikultuur mdjutab todtajale kahte olulist elusfddri, saab parema iilevaate sellest, kuidas
hoida oma td6tajaid dnnelike ja motiveerituna ka véljaspool tookeskkonda, mis peegeldub tagasi ka
tooellu. Militaarsfadris voimaldab see paremini korraldada ja ajastada rotatsioone ja missioone,
toograafikuid ning pakkuda toetust nii tegevviaelasele kui tema perele. Magistritoo eesmirk on vilja
selgitada Kaitsevde kui organisatsiooni eripdrast tulenevate struktuursete ja kultuuriliste tegurite

seoseid t00- ja eraelu iihitamisega.

Magistritdo teoreetilises osas antakse lilevaade organisatsioonikultuuri olemusest ja selle seosest t66-
ja eraelu tasakaaluga. Samuti tuuakse vilja ka militaarvaldkonnale keskendunud uuringuid
organisatsioonikultuuriliste tegurite juures, kus neid leidub. Lisaks tutvustatakse kontseptsiooni

militaarsiisteem kui ahne institutsioon ning kirjeldatakse selle moju t66- ja eraelu tasakaalule.

T606 teises pooles sOnastab autor ldhtuvalt eelnevatest uurimustest antud t66 uurimisprobleemi ning
seab uurimiskiisimused. Samuti tutvustatakse t60s kasutatavaid andmeid ja analiilisimeetodeid.
Jargneb tulemuste analiilis ning jarelduste tegemine vastavalt kogutud informatsioonile,
uurimiskiisimustele ja teoreetilistele ldhtekohtadele. T66 10peb kokkuvdtte ning edaspidiste

soovitustega.



1. TEOREETILINE TAUST

Kéesoleva peatiiki eesmérk on luua teoreetiline raamistik, mille abil analiiiisida t66- ja eraelu
tasakaalu  militaarorganisatsioonis. Kuna t60  keskendub  sellele, kuidas erinevad
organisatsioonikultuuri kujundavad tegurid mojutavad t06- ja eraelu tasakaalu, alustatakse
organisatsioonikultuuri madiste, struktuuri ja votmetegurite avamisega. Seejirel kédsitletakse nende
tegurite vastastikust moju todtajatele ning tuuakse esile, kuidas need on seotud t66- ja eraelu
tasakaaluga, eriti militaarvaldkonnas. Selline tilesehitus voimaldab luua sidusa ja loogilise raamistiku,
milles t66- ja eraelu tasakaalu késitletakse kui ndhtust, mis kujuneb vilja just

organisatsioonikultuuriliste tegurite koosmdjul.

1.1. Organisatsioonikultuur - tahendus, ideoloogiad, tiiiibid

Organisatsioonikultuur on laialdaselt kasutatav, kuid erinevalt méératletav mdiste, millele ei ole
universaalselt kokku lepitud definitsiooni. Schein (2004:17) on defineerinud grupikultuuri kui tihtselt
opitud pdhieelduste mustrit, mis on omandatud 14bi vélise kohanemise ja sisemise integratsiooni ning
Opitu on piisavalt kehtiv, et Opetada seda ka uutele litkmetele kui diget viisi probleemide tajumiseks,
motestamiseks ja tunnetamiseks. Daft (2001:376) on mérkinud, et organisatsioonikultuur on
organisatsiooni liikkmete poolt jagatud vaartuste, eelduste, arusaamade ja normide kogum. Hofstede jt
(2010:346) on lisanud, et need organisatsioonikultuuri keskmes olevad jagatud viirtused ja normid

mojutavad ka tootajate eesmirkide seadmise viise ning nende saavutamist.

Organisatsioonikultuuri  moodustavad peamiselt artefaktid, viljendatud védirtused ning
baasarusaamad (Schein, 2004:26). Artefaktid on organisatsioonikultuuri kdige nédhtavam osa, mis
holmab endas fiilisilist keskkonda, esemeid, keelekasutust, rddgitavaid lugusid, traditsioone,
stimboleid, kditumismustreid jne (Schein, 2004). Kaitsevde votmes on kdige silmapaistvam artefakt

kaitsevielaste vormiriietus, aga ka traditsioonid ja stimbolid, nditeks kaitsevde lipud, auméirgid,



miitsimérgid (Siimboolika, 2025). Viljendatud véirtused on siigavam tasand, mis hdlmab endas
organisatsiooni ametlikke véartusi, tdekspidamisi, teadmust, visiooni ja missiooni (Schein, 2004).
Tihti véljenduvad need ka ametlikus dokumendis, mis reguleerib organisatsiooni t66d ja korraldust
(Schein, 2004). Kaitsevdes on selleks dokumendiks sisemddrustik, milles on vilja toodud
pohivéirtused - ausus, vaprus, asjatundlikkus, ustavus, koostodvalmidus ja avatus (Kaitsevie
sisemédrustik, 2013). Véiirtuste eesmérgiks on aidata inimesel organisatsioonis paremini
orienteeruda, edendada iihtekuuluvust ja pithendumust Kaitsevde missioonile ning iiheskoos
kaitumisreeglitega kujundavad need Kaitsevde organisatsioonikultuuri (Kaitsevde eetika, 2025).
Baasarusaamad on uskumused, tajud, tunded ja kirjutamata reeglid, mis on vélja kujunenud siigaval
ja subjektiivsel tasandil (Schein, 2004). Need on isiklikud ning ei paista viljapoole tihti silma, need
on alateadvuses ning nende jirgi tegutsemine toimub automaatselt (Schein, 2004). Kuna
baasarusaamad on subjektiivsed, siis ei ole neid Kaitsevde kontekstis kirjalikult defineeritud. Need

voivad endas hdlmata nditeks Kaitsevie tdhtsustamist riigi kontekstis, kaitsetahet, riinnakuvalmidust.

Organisatsioonikultuuri saab kirjeldada erinevate ldhenemiste kaudu, Cameron ja Quinn (2011) on
seda teinud vastavalt organisatsioonikultuuri erinevatele iseloomudele. Sellise ldhenemise jargi on
organisatsioonikultuuri neli erinevat tiitipi klann, hierarhia, adhokraatia ja turg (Cameron ja Quinn,
2011:39). Cameron ja Quinni (2011) sonul on klanni tiilipi organisatsiooni puhul tegu justkui
laiendatud perekonnaga, kus on toetav ja kaasav juhtimisstiil ning todtajad on koostéoaltid ja
pithendunud. Olulisteks véartusteks on iihtsus, peresarnasus, koostdd ja paindlikkus (Cameron ja
Quinn, 2011). Hierarhiale sarnanevat organisatsiooni on Cameron ja Quinn (2011) kirjeldanud kui
formaalse juhtimisstiiliga, jirjekindlat, kontrolliva ja selge kdsuliiniga organisatsiooni, kus todtajad
on tdpsed ja usaldusvdirsed. Olulisteks véirtusteks on efektiivsus ja stabiilsus ning fookus on
jarjekorras asjade tegemisel, protseduuridel, reeglitel (Cameron ja Quinn, 2011). Adhokraatiat
viljelevas organisatsioonis on juhid innovatiivsed, riskialtid ning td6tajad on loomingulised ja
ettevotlikud (Cameron ja Quinn, 2011). Védrtustatakse innovatsiooni, paindlikkust ning fookus on
uuendustel ja lahenduste leidmisel (Cameron ja Quinn, 2011). Turu tiilipi organisatsioonikultuur on
juhtimisstiili poolest tulemustele orienteeritud, kus to6tajad on vdistlushimulised ja eesmérgikindlad
(Cameron ja Quinn, 2011). Olulised véairtused on saavutus ja tohusus ning fookus on

konkurentsivoime tagamisel ja eesmérkide saavutamisel (Cameron ja Quinn, 2011). Otsing (2024)



leidis oma magistritdds, et Eesti Kaitsevdgi kui organisatsioon sarnaneb kdige enam hierarhilisele
organisatsiooni tiilibile. Kaitsevéelased tajusid domineeriva kultuuritiiiibina just hierarhiat, jargnesid
klann, turg ning viimasena adhokraatia (Otsing, 2024). Selle uuringu jirgi tajutakse Kaitsevidge kui
organisatsiooni, kus on kindel struktuur, selgelt méératletud hierarhia ja protseduurid ning, kus edu
seisneb tohususes (Otsing, 2024). Kiill aga selgus sama uuringu kdigus ka see, et kaitsevéelased
eelistaksid tootada organisatsioonis, mille kultuur vastab klanni tiiiibile (Otsing, 2024). Nad soovivad
organisatsioonis tunda perekonna tunnet, iihtekuuluvust ning kaasatust (Otsing, 2024). Enim soovitud
organisatsioonikultuuri tiiiibile jargneb hierarhia ning siis adhokraatia ja turu tiiiipi kultuur (Otsing,

2024).

Lahtudes eeltoodust, Kaitsevde olemusest ja antud magistritdd suunast, saab organisatsioonikultuuri
defineerida koige paremini jdrgnevalt: organisatsioonikultuur kui jagatud véirtuste, eelduste,
normide, arusaamade, uskumuste ja tavade kogum, mis mojutab organisatsiooni litkkmeid ja on vilja
kujunenud 14bi iihtselt probleemide lahendamise ja kohanemise (Daft, 2001; Schein, 2004). See
maidratlus on asjakohane, kuna rohutab kultuuri kujunemist kollektiivsete kogemuste ja probleemide
lahendamise kaudu — see on eriti oluline Kaitsevdes kui hierarhilises ja missioonipohises
organisatsioonis, kus ilihtne tegutsemine, sisemine usaldus ja kohanemisvdime on otseselt seotud
efektiivsusega. Lisaks toetab see mdiiratlus organisatsioonikultuuri késitlemist kui ndhtust, mis
mojutab nii ametlikke struktuure kui ka igapédevast toopraktikat — just neid aspekte uuritakse ka
kéesolevas to0s. Kuigi kdesolevas t60s ei kasutata organisatsioonikultuuri tiipoloogiaid analiiiitiliselt,
loob see taust késitluse, mille kaudu on véimalik mdista, millised kultuurilised jooned vdivad toetada
vOi parssida t60- ja eraelu tasakaalu militaarorganisatsioonis. Seega on organisatsioonikultuur
kasitletav mitte ainult formaalse siisteemina, vaid tdhendusliku raamistikuna, mis mdgjutab t66tajaid

igapdevaselt — alates juhiga suhtlemisest kuni tajutud toetuse ja ldbipdlemiseni.

Kuigi organisatsioon voib ldbi oma iihiste vdirtuste, normide, arusaamade, eelduste vilja kujundada
ihtse kultuuri, siis on leitud, et iihe organisatsiooni siseselt voib kultuur alamgruppide 1dikes teatud
madral varieeruda (Cameron ja Quinn, 2011; Meyerson ja Martin, 1987; Schein, 2004; Trice ja
Morand, 1991, viidatud Dunger, 2024 kaudu). Organisatsioonilisi subkultuure voib defineerida kui
erinevate arusaamade, kditumismustrite ja kultuurivormide klastreid, mis iseloomustavad gruppe,

kelle védrtused on kas tugevamad vdi erinevad iildisest organisatsioonikultuurist (Trice ja Morand,
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1991, viidatud Dunger, 2024 kaudu). Sellest ldhtuvalt vdib organisatsioonikultuuri tajumine
varieeruda soltuvalt tdotaja toOstaazist, kuuluvusest erinevatesse organisatsiooni alamiiksustesse ning

positsioonist organisatsiooni hierarhias.

O’Reilly jt (1991) leidsid oma uurimuses, et tO0staaz on positiivses seoses organisatsiooni véartuste
omaksvotmisega. Mida kauem on todtaja organisatsiooniga seotud olnud, seda tugevamalt suhestub
ta ka selle vididrtustega ning lébi selle ka organisatsioonikultuuriga (O’Reilly jt, 1991). Samas
vilistasid Lok ja Crawford (1999) oma uurimuses, mis kisitles meditsiiniddede ja haiglakultuuri

seoseid, otsese seose teenistusstaazi ja organisatsioonikultuuri vahel.

Kiill aga leidsid Lok ja Crawford (1999), et organisatsioonikultuur voib siiski erineda teatud
subkultuuride 16ikes. Nende uurimuse pdhjal esinesid haigla erinevates osakondades, mille kultuurid
varieerusid  biirokraatlikest innovatiivsete ja toetavate kultuurideni, olulised erinevused
meditsiiniddede pithendumuses ja rahulolus (Lok ja Crawford, 1999). Kaitsevégi jaguneb alliiksusteks

ning ldhtuvalt eeltoodust, voib ka nende 16ikes esineda organisatsioonikultuuri hinnangutes erisusi.

Mitmete uurimuste tulemused niitavad, et ametipositsioon ning selle paiknevus organisatsiooni
hierarhias mojutab organisatsioonikultuuri tajumist (Dunger, 2024; Patterson jt, 2004). Vorreldes
tavatootajatega, tajuvad juhid organisatsioonikultuuri positiivsemana (Dunger, 2024; Patterson jt,
2004) ning Furnham ja Goodstein (1997, Dunger, 2024 kaudu) leidsid, et mida kdrgem juhipositsioon
seda positiivsem ka taju. Sellest voib jareldada, et ka tegevvéelaste seas on korgemate auastmete seas

korgem hinnang organisatsioonikultuurilistele teguritele.

1.2. Organisatsioonikultuuri struktuur ja kujunemine

Kuigi palju uuritakse organisatsioonikultuuri kui iiht kindlat kontseptsiooni ja katusmadistet, siis leidub
ka uurimusi, kus organisatsioonikultuur vdetakse lahti just erinevateks tahkudeks, mis kultuuri
moodustavad ning analiiiisitakse neid eraldi. Organisatsioonikultuuri keskmes on mitmed tegurid, mis
mojutavad nii tootajate hoiakuid kui ildist organisatsiooni toimimist ning need kujunevad ja

muutuvad vastastikuses mdjus liksteisega ja tootajatega. Sellisteks teguriteks on niiteks



organisatsiooni sobivus ja toetus, organisatsiooniline pithendumus, rahulolu té6ga ja juhiga, t60
sobivus, t60 pingelisus, kuuluvus ja ldbipdlemine - need tunnused on vaatluse all ka antud t66
empiirilises osas. Kdesoleva t00 kontekstis on organisatsioonikultuuri moistmine oluline, kuna selle
kaudu saab selgitada, kuidas kultuurilised tegurid Kaitsevdes kujundavad to6tajate kogemusi t66- ja

eraelu tasakaalu osas.

Organisatsioonikultuuri kujundamisel ja tootajate kogemuse mdistmisel on oluline roll todtaja ja
organisatsiooni omavahelisel sobivusel. Kristof (1996) on kirjeldanud inimese ja organisatsiooni
sobivust (Person—Organization Fit) kui kooskdla tootaja ja organisatsiooni vaértuste, eesmarkide ja
ootuste vahel. Sellist sobivust v0ib pidada oluliseks eelduseks positiivse organisatsioonikultuuri
kujunemisel ning selle tajumisel to6taja poolt (Kristof, 1996). Kristof (1996) eristab kahte sobivuse
tilipi - lisanduv sobivus (supplementary fit) ja tdiendav sobivus (complementary fit). Lisanduv
sobivus tdhendab, et to0taja ja organisatsioon jagavad sarnaseid vadrtusi, hoiakuid ja eesmirke
(Kristof, 1996) — see on eriti oluline just organisatsioonikultuuri kontekstis, mis pShineb iihiselt
jagatud tdhendustel ja uskumustel (Schein, 2004). Tdiendav sobivus viitab olukorrale, kus tootaja ja
organisatsioon tdiendavad teineteise vajadusi ja ressursse, aidates seeldbi kaasa tootaja rahulolule ja
organisatsiooni tulemuslikkusele (Kristof, 1996). Arthur jt (2006) uurimus niitas, et organisatsiooni
sobivus aitab omakorda ennustada pithendumust, rahulolu ja lahkumiskavatsust. Militaar kontekstis
leidis sellele kinnitust Serlie jt (2020), tuues vélja, et organisatsiooni sobivus mojutab positiivselt

kaasatust todsse ja tooiilesannete tditmist.

Juhtidel on keskne roll organisatsiooni visiooni sdnastamisel ning eesmérkide seadmisel, mistdttu on
juhtimisel ja juhi tegevustel organisatsioonikultuurile nii positiivne kui negatiivne moju (Hubbart,
2024). Juhtimine 1dbi hirmutamise, mikromanageerimise, karistamise ja halva kommunikatsiooni viib
riskikartlikkuse, madala voitlusvaimu, stressi ning iildiselt negatiivse organisatsioonikultuurini
(Hubbart, 2024). Vastupidiselt, juhtimine l4bi austuse, ldbipaistvuse, turvatunde tagamise,
jatkusuutlikkuse ja empaatia toetab innovatiivsust, korgemat rahulolu ja positiivset
organisatsioonikultuuri (Hubbart, 2024). Ka Turker ja Altuntas (2015) on mérkinud, et juhtidel on
véga oluline roll organisatsioonikultuuri kujundamisel, seda just uutele to6tajatele eeskujuks olemisel
ja nende integreerimisel organisatsioonikultuuri. Kristof-Brown jt (2005) on kirjeldanud inimese ja

juhi sobivust (Person-Supervisor Fit) kui kahe osapoole viirtuste ja omaduste kokkusobivust.
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Rahulolu vahetu iilemaga on positiivses korrelatsioonis antud sobivusega (Kristof-Brown jt, 2005).
Samuti on omavahel positiivselt seotud indiviidi ja juhi sobivus ning t66ga rahulolu,

organisatsiooniline pithendumus (Kristof-Brown jt, 2005).

Kristof-Brown jt (2005) on lisaks eeltoodud sobivustele analiilisinud ka inimese ja t60 sobivust
(Person-Job Fit), mis pohineb to6taja omaduste ja todiilesannete sobivusel. Nad leidsid, et to6 sobivus
on oluliselt seotud t66ga rahuloluga, tdoalase sooritusega ja organisatsioonilise pithendumusega, olles
sellega oluline tegur iildise organisatsioonikultuuri kujunemisel (Kristof-Brown jt, 2005). Seda, et t66
sobivus on positiivselt seotud tdodga rahuloluga ja organisatsioonilise piithendumusega on

telekommunikatsiooni ettevotte néitel kinnitatud ka Cable ja DeRue (2002).

Sotsiaalne toetus on osapoolte vaheline suhtlus, mis holmab endas emotsionaalset hoolivust
(empaatia), praktilist abi (fiilisiline abi, rahaline toetus), teabe jagamist (nduanded, juhised) ja
tunnustuse jagamist (tagasiside) (House, 1981, viidatud Sachau jt, 2012 kaudu). Veel tipsemini,
organisatsiooni poolne toetus, holmab endas todtaja vddrtustamist ja tema heaolu eest hoolimist
(Eisenberger jt, 1986). Eisenberg jt (1986) leidsid oma uurimuses, et tdotajad, kes tajuvad
organisatsiooni poolset tuge, on pilihendunumad ja nende seas esineb vdhem t66lt pShjuseta
puudumist. Sachau jt (2012) uurimus niitas, et Ameerika Uhendriikide Kaitseviie niitel on
organisatsiooni toetus positiivselt seotud nditeks todga rahuloluga ning negatiivselt seotud

lahkumiskavatsusega.

Omavahel on tugevalt seotud ka t60 pingelisus ja to6ga rahulolu, mis modlemad kujundavad
organisatsioonikultuuri. Newton ja Jimmieson (2009) tdid oma uurimuse tulemusena vélja, et
toostressorid, nagu rolli iilekoormus ja ebamiirasus, rollikonflikt on otseselt seotud todrahuloluga,
selgitades 20% selle varieeruvusest. See rohutab, et to6 pingelisus on organisatsioonikultuuri {iks

keskne komponent, mis mojutab otseselt tootajate heaolu, rahulolu ja pliihendumust.

Mitte véhetdhtis tegur on kuuluvustunne, nii sotsiaalne kui todalane. Chen jt (2024) uurisid
tookeskkonnas tekkivate sOprussuhete ehk sotsiaalse kuuluvuse seost todtajate heaolu ja
organisatsioonilise pithendumusega. Selgus, et tootajad, kellel on kolleegidega paremad suhted ning

tunnevad suuremat kuuluvust, on ka korgema heaoluga ning tunnevad tugevamat piihendumust (Chen
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jt, 2024). Van Dick jt (2005) tdid toetudes sotsiaalse kuuluvuse teooriale vélja, et todtajate
kuuluvustunne on iiks keskseid mehhanisme, mille kaudu organisatsioonikultuur mdjutab tootajate
kéitumist ja hoiakuid. Mida tugevam on sotsiaalne identifikatsioon organisatsiooniga, seda enam on
tootajad valmis organisatsiooni eesmérke toetama, seda suurem on nende plihendumine ja rahulolu

ning see omakorda aitab kujundada ja séilitada tugevat organisatsioonikultuuri (Van Dick jt, 2005).

Kuigi koik eeltoodud uurimused ja tulemused ei kéi militaarvaldkonna kohta, ilmestavad need siiski
organisatsioonikultuuri olemust ja seda, kuidas organisatsioonikultuur kujuneb mitme omavahel
seotud teguri I&bi. Nende tegurite eraldiseisev késitlemine voimaldab moista, millistes aspektides voib
organisatsioon vajada muutust voi milline neist on kdige suurema osakaaluga kultuuri ja ka teiste

néhtuste (nt t66- ja eraelu tasakaal) kujunemisel.

1.3. T66- ja eraelu tihitamine

T66- ja eraelu tasakaal ning nende kahe dimensiooni iihitamine tdhendab kodige lihtsamas votmes seda,
kui vordselt on inimesed piihendunud ja rahul oma t66rolli ning to6valise rolliga (Greenhaus jt, 2003;
Oskarsson jt, 2021). Valdkonna uurimiseks on kasutatud mdisteid “t66- ja eraelu tasakaal”, “t66- ja
pereelu tasakaal”, “t60 ja kodu tasakaal”, mille kdigi eesmirgiks on ndidata, kuidas indiviidid ndevad
ja haldavad oma erinevaid rolle (Oskarsson jt, 2021). Antud t66s on kasutusel mdiste “t66- ja eraelu
tasakaal”, et votta arvesse nii pered kui ka iiksi elavad indiviidid. Clark (2000:751) on t66- ja eraelu
tasakaalu defineerinud kui “rahulolu ja hea toimimine t66! ja kodus minimaalse rollikonfliktiga” ning

see sobib hasti ka kidesoleva t60 konteksti.

T606- ja eraelu tasakaalu mojutavad muuhulgas pikad ja ettearvamatud to6tunnid, korge todpinge ning
puudulikud regulatsioonid, mis vdivad viia inimese psiihholoogilise ja fiiiisilise tervise languseni,
produktiivsuse vdahenemiseni ning suhete halvenemiseni kodus (Steiber, 2009). Steiber (2009)
analiiiisis Euroopa Sotsiaaluuringu andmeid eesmérgiga saada iilevaade t66- ja eraelu tasakaalust
Euroopa riikides. Kuigi tema uurimuses riikide vahel erinevusi vilja ei tulnud, siis leidis kinnitust nii

ajapOhiste toonduete kui ka pingepohiste todnduete moju tod- ja eraelu tasakaalule (Steiber, 2009).
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Need tegurid iseloomustavad ka Kaitsevde tookorraldust, mistdttu voib eeldada, et tegevvielastel

esineb sagedamini t66- ja eraelu konflikte ning madalamaid hinnanguid tasakaalule.

Eelmises peatiikis toodi vélja, kuidas erinevad organisatsioonikultuurilised tegurid omavahel seotud
on ja iildist kultuuri mojutavad. Need samad tegurid on seotud ka t66- ja eraelu tasakaaluga ning

mojutavad seda koik iihel vai teisel moel.

Varasemad uuringud on kinnitanud, et inimese-t66 ja inimese-Organisatsiooni sobivus,
organisatsiooniline toetus ning t66 iseloom mdjutavad olulisel maéral t66- ja eraelu tasakaalu ning
labipdlemist. Nditeks leidsid Boamah ja Laschinger (2016) meditsiiniddede seas lébiviidud
uurimuses, et tervelt 81% vastanutest koges t60- ja eraelu porkumist. Uuringust selgus samuti, et
kdrgem indiviidi ja t66 sobivus vahendab labipdlemist ning halvem t66- ja eraelu tasakaal suurendab
labipdlemise riski (Boamah ja Laschinger, 2016). Arvestades, et nii haiglad (Gabriel jt, 2017) kui ka
militaarorganisatsioonid (Otsing, 2024) on hierarhilise iilesehitusega, voib eeldada, et sarnased seosed

avalduvad ka Kaitsevées.

Sarnaseid tulemusi on toonud ka teised uurimused. Seong (2016) leidis, et inimese-organisatsiooni
sobivus on positiivselt seotud t66- ja eraelu tasakaaluga - mida paremini to6taja omadused tihtivad
organisatsiooni vadrtustega, seda paremini on tasakaalus tema t66- ja eraelu. Veelgi enam, see
positiivne seos oli tugevam, kui organisatsiooni toetus tdo0- ja eraelu lihitamiseks ning todtaja

enesetdhusus olid kdrgemad (Seong, 2016).

Olulise mojurina on vilja toodud ka organisatsiooniline toetus. Sachau jt (2012) toid
militaarvaldkonna niitel vélja, et tugevam tajutud toetus organisatsioonilt, juhilt ja kaastdotajatelt
aitab vdhendada t66- ja eraelu konfliktide tajumist. Samuti selgus, et t66- ja eraelu konflikti aitab

leevendada just nimelt vahetu juhi ja kolleegide tugi (Sachau jt, 2012).

Teisalt mojutavad to60- ja eraelu tasakaalu negatiivselt t60 pingelisust suurendavad tegurid, nagu
tootundide arv, iiletunnid ja korged todalased ndudmised (Haar jt, 2018). Haar jt (2018) jareldasid, et
tooalased ndudmised, eriti {ilesannete rohkus ja ,,ribadeks jooksmise* tunne, avaldavad t66- ja eraelu

tasakaalule kdige tugevamat negatiivset moju.

13



Lisaks t00 iseloomule ja organisatsioonilisele toetusele on oluliseks teguriks ka tootaja todalane
identiteet ja kuuluvustunne. Wayne jt (2006) uurisid tddalase identiteedi rolli t66- ja pereelu
vastastikuses rikastamises ning leidsid, et tugev téoalane identiteet suurendab organisatsioonilist
pihendumust ning aitab té6tajal kogeda rohkem tuge ja kontrolli oma rollides, mis omakorda
soodustab t606- ja eraelu tasakaalu. Samas leidsid Greenhaus ja Beutell (1985) plihendumuse ja
tasakaalu vahel hoopis negatiivse seose - pithendunumad inimesed kogevad tugevamalt rollikonflikte.
Birmingham jt (2024) tdid oma iilevaates vilja, et tookohal tekkinud sotsiaalsed sidemed, sealhulgas
nii todalane kui sotsiaalne kuuluvus, vihendavad markimisvéarselt toostressi, suurendavad heaolu ja

rahulolu ning vihendavad t66- ja eraelu sfadride vahelist konflikti.

To06- ja eraelu tasakaalu mojutab ka 1abipdlemine. Maslach ja Leiter (2016) leidsid, et 14bipdlemisel
on negatiivne moju mitte ainult to6kogemusele, vaid ka inimese isiklikule elule, sealhulgas suhetele
ja tildisele heaolule, mis viitab ka t66- ja eraelu tasakaalu halvenemisele. Louly ja Mathew (2024) tdid
vilja, et tooga rahulolu — sealhulgas rahulolu juhiga, kolleegidega, hiivedega, tootasuga,
tookeskkonnaga ja tookohakindlusega — on tugevalt seotud t66- ja eraelu tasakaaluga ning Kirjeldab
lausa 75% sellest seosest. Eriti mdjutas tasakaalu rahulolu juhiga (Louly ja Mathew, 2024). Lisaks
rohutasid autorid (Louly ja Mathew, 2024), et muutused t66ga rahulolus toovad kaasa samasuunalised

muutused t66- ja eraelu tasakaalu tajumises.

1.4. T66- ja eraelu tasakaal ahnetes institutsioonides

Ahned institutsioonid on organisatsioonid, mis haaravad liikmed enda alla tdielikult, esitades neile
totaalseid ndudeid 14bi mittefiiiisiliste, sageli psithholoogiliste 1dhenemiste, selleks et eraldada litkmed
taielikult védlismaailmast (Coser, 1974). Ahned institutsioonid eeldavad tdielikku eksklusiivsust ja
lojaalsust ning selle saavutamiseks vidhendavad konkureerivate rollide ja staatuste moju grupi
litkkmetele (Coser, 1974). Tdnapédeval on suurem osa organisatsioone ja gruppe hea t66- ja eraelu
tasakaaluga ning ahnete institutsioonide osakaal on vihenenud (Segal, 1986; Strader ja Smith, 2022).
Kill aga liigituvad veel tdnapédevalgi nende alla militaarsiisteem ja perekond, sest nad esitavad

jatkuvalt oma litkmetele ndudmisi, mis oluliselt piiravad nende autonoomiat konkureerivas sfaéris
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(Segal, 1986; Strader ja Smith, 2022). Segal (1986) rohutab, et militaarorganisatsioonid, olles ahned
institutsioonid, seavad oma nduded ja vajadused liikmete isiklike vajaduste ette, mis voib tekitada

tosiseid t60- ja pereelu konflikte.

Vuga ja Juvan (2013) uurisid Sloveenia relvajoudude liikmeid ning leidsid, et militaarorganisatsiooni
ndudmised, nagu pidev valmisolek, sagedased missioonid ja ettearvamatu graafik, takistavad sageli
efektiivset t00- ja pereelu ihitamist. Nende uurimusest selgus, et sdjavdgi nduab liikmetelt
prioriteetide seadmist, mis sageli asetab peresuhted ja eraelu tagaplaanile ning tekitab liikmetes
markimisvaarset stressi ja rahulolematust (Vuga ja Juvan, 2013). Strader ja Smith (2022) uurisid USA
maavée nditel t60- ja pereelu konflikti, keskendudes meestele ja naistele, kellel on ema voi isa roll.
Tulemustest selgus, et tegevteenijatel, kes olid teenistusse asudes juba lapsevanemad voi said
teenistuse jooksul esimese vOi mitmenda lapse, oli vdrreldes lastetute tegevteenijatega suurem
toendosus teenistus varakult 10petada (Strader ja Smith, 2022). Sama muster ilmnes ka teenistusse

astumise ajal abielus olnud tegevteenijatega, vorreldes mitte abielus olnutega (Strader ja Smith, 2022).

Militaarkultuurile on omased sagedased lahkuminekud ja taasiihinemised, elukoha muutused,
missioonide tdhtsustamine {ile muude asjaolude, vajadus kohaneda jdikade nduetega, kindla reziimi
ja kuulekusega, eemaldumine tavapdrasest tsiviilelust ning kontrolli puudumine erinevate
eluaspektide tile (Hall, 2011). Pered, kus vdhemalt iiks pereliige on teenistuses, kogevad tihti
isolatsiooni ja lapsevanema puudumist (Hall, 2011). Teenistuses olijad ise on veel mojutatud kaitsevie
missioonile tdielikust piihendumisest, kus koige olulisem on militaarsiisteem, selle véértused ja enda

riigi teenimine (Hall, 2011).

Eesti kontekstis nditas R30si (2016) magistrit6o, et tegevteenistusest lahkunud ei pea t66- ja eraelu
ithitamist alati lihtsaks, sest Kaitsevégi ei panusta sellesse piisavalt ning ei loo vajalikke voimalusi.
Uks peamiseid mdjutegureid t6d- ja eraelu iihitamisel Kaitseviies on t66 asukoht ehk selle kaugus

kodust ja perest (Rd0s, 2016).
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2. PROBLEEMISEADE

Mitmed uurimused on leidnud, et organisatsioonikultuur avaldab mdju ka tdotajatele véljaspool
tookeskkonda (Byron, 2005; Gilbert jt, 2012; Webber jt, 2012). Niiteks vOib negatiivne
organisatsioonikultuur, kus téotajad on tilekoormatud, viia to6- ja eraelu tasakaalu hdavimiseni (Gilbert
jt, 2012). Peamised tegurid, mis t66-ja eraelu tasakaalu mojutavad on tdostress ja todaja paindlikkus,
aga ka tootunnid ning todalane toetus (Byron, 2005; Webber jt, 2012). Siiski on vdrdlemisi véhe
uuritud organisatsioonikultuuri militaarvaldkonna spetsiifiliselt ning selle moju erinevatele t66- ja
eraclulistele aspektidele. Eestis puuduvad uurimused sarnastel teemadel. Kaitsevde kontekstis on
organisatsioonikultuuri puudutatud vaid iihel korral, kui Jaanus Otsing (2024) selgitas enda 15putdo
raames vélja, millisele organisatsioonikultuuri tiitibile Eesti Kaitsevdgi vastab. Militaarsiisteem on
liigitatav “ahne institutsiooni” alla, mis tdhendab, et selles osalemine nduab téielikku lojaalsust ja
kohalolu, mis omakorda paneb t66- ja pereelu iihitamise keerulisse ja kohati vGimatusse olukorda
(Kasearu, 2015). Militaarsiisteemi kui ahnet institutsiooni ja selle mdju t66- ja eraelu tasakaalule on
uuritud vilismaal Sloveenia (Vuga ja Juvan, 2013) ja USA nditel (Segal, 1986; Strader ja Smith,
2022), kuid taaskord puuduvad uuringud Eesti kontekstis.

Eelnevast ldhtudes on t60 eesmérk vilja selgitada Kaitsevde kui organisatsiooni eripérast tulenevate
struktuursete ja kultuuriliste tegurite seosed t606- ja eraelu iihitamisega. Selle modistmiseks on

pistitatud jargnevad uurimiskiisimused:

e Milliseks hindavad tegevviéelased Kaitsevie organisatsioonikultuuri kujundavaid tegureid

ning t60- ja eraelu tasakaalu?

e Millised Kaitseviele omased organisatsioonikultuurilised tegurid soodustavad voi takistavad

tegevvielaste t66- ja eraelu tasakaalu leidmist?

e Kuivdrd tegevvielaste hinnangud organisatsioonikultuurile ning t66- ja eraelu tasakaalule

varieeruvad struktuursete tingimuste (iiksus, auaste, teenistusstaaz) 15ikes?
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3. METOODIKA

3.1. Andmed ja valim

Antud t66s kasutan “Inimvara sdilitamine kaitsejoududes” uuringu andmeid, mis viidi 1dbi 2024. aasta
septembris. Kiisitlus oli suunatud koikidele Eesti Kaitsevie tegev- ja tsiviilteenistujatele (umbes 4000
teenistujat). Kutse edastati 1dbi meililisti tditmiseks LimeSurvey keskkonnas ning lisaks saadeti kuu
aja jooksul ka kolm kordusteadet uuringus osalemiseks. Ankeet koosnes erinevatest plokkidest, mis
olid sisse arvestatud kas Eesti Kaitsevde vajadusest ldhtuvalt vdi rahvusvahelisest ehk NATO
vajadusest ldhtuvalt. Kiisitluses kisitletud teemad olid organisatsiooniline sobivus ja pithendumus;
todalane sobivus ja kuuluvus, rahulolu; t66- ja isikliku elu tasakaal, perekond; tasustamine,

tunnustamine, tildine heaolu; rotatsioonid ja vélismissioonid; karjaér ja edasised plaanid.

Uuringule vastas 1419 teenistujat, kellest 1182 (83%) olid tegevvéelased ja 237 (17%)
tsiviilteenistujad. Uuringu iildine vastamisméér oli 36%, mis jaotus omakorda 38% tegevteenistujate
seas ja 31% tsiviilteenistujate seas. Antud t60s on kasutatud ainult kiisitlusele vastanud tegevvielaste
vastuseid ehk tsiviilteenistujad on kéesolevast analiiiisist vilja jdetud, sest nende osakaal vastanute

seas on viike ning antud uuringu huvigrupiks on seatud just tegevteenistujad.

Joonisel 1 on vilja toodud vastanute jaotus struktuursete tegurite 15ikes (auaste, iiksus ja teenistusaeg)
ning vanuse 1dikes. Kdige suurem osa vastanud tegevvielastest, 34%, paigutub vanusegruppi 25-34
aastased. Kdige suurem osa vastanud tegevvielasi, 31%, on Kaitsevies teenistuses olnud 11-20 aastat.
Kdige rohkem on vastanute seas vanemallohvitsere ning nooremohvitsere, molemaid 28%. Kuna
naiste osakaal tegevteenistuses on marginaalne ning konfidentsiaalsuse tagamiseks on kasutatud

voimalikult vihe sotsiaaldemograafilisi tunnuseid, ei eristata jirgnevas analiilisis mehi ja naisi.
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Joonis 1. Vastanud tegevvéelaste jaotus auastme, teenistusaja, liksuse ja vanuse 10ikes

Allikas: Inimvara sdilitamine kaitsejoududes 2024

3.2. Analiiiisiskeem ja -meetod

Uurimisto0s vastatakse kolmele uurimiskiisimusele, kasutades kvantitatiivseid andmeanaliiiisi
meetodeid. Analiilisi aluseks on uurimuse kdigus loodud koondtunnused, mis késitlevad
organisatsioonikultuuri eri tahke ja t66- ning eraelu tasakaalu aspekte ning taustatunnused.
Analiiiisimiseks  kasutatakse  kirjeldavat  statistikat, sagedusjaotusi, dispersioonanaliiiisi,

klasteranaliilisi ning regressioonanaliiiisi. Koik analiiiisid viiakse 1dbi R-tarkvaras.

Uurimiskiisimuse nr 1 “milliseks hindavad tegevvéelased Kaitsevde organisatsioonikultuuri
kujundavaid tegureid ning t60- ja eraelu tasakaalu?” eesmérk on anda iilevaade sellest, millisena
ndevad tegevvielased Kaitsevde organisatsioonikultuuri. Vaatluse all on koondtunnused, mille 14bi
saab organisatsioonikultuuri kirjeldada: organisatsiooni sobivus, organisatsiooni pithendumus, t60

sobivus, todalane kuuluvus, sotsiaalne kuuluvus, todga rahulolu, rahulolu vahetu iilemaga,
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organisatsiooni toetus, organisatsiooni toetus to0- ja eraelule. Lisaks on vaatluse all koondtunnused,
mis holmavad endas t66- ja eraclu tasakaalu mootvaid ja mdjutavaid aspekte: t66- ja eraelu tasakaal,
t60 pingelisus ja ldbipdlemine. Kirjeldava statistika abil analiilisitakse iga koondtunnuse keskvéaartusi,
varieeruvust ning jaotust. Tunnuste hinnangute tdlgendamise holbustamiseks ja tulemuste selgemaks
esitlemiseks jaotatakse skaala punktid sisulisteks kategooriateks madal, keskmine ja korge ning
vaadatakse kuidas vastanud kategooriate vahel jaotuvad. Selline ldhenemine voimaldab paremini ja
intuitiivselt moista koondtunnuste sisemisi erinevusi ja vorrelda, kui suur osa vastajatest tajub
konkreetset tunnust madala, keskmise vOi korgena. Kuuepallisel skaalal defineeriti madalaks
kategooriaks hinnangud vahemikus 1 kuni 2, keskmiseks 3 kuni 4 ning kdrgeks 5 kuni 6. Viiepallisel
skaalal jaotati vastused jargmiselt: madal (1-2), keskmine (3—4) ja korge (5). Seitsmepallisel skaalal
moodustasid madala kategooria hinnangud 1-3, keskmise 4-5 ning korge 6—7. Léabipdlemise tunnuse

puhul, kus kasutati neljapallilist skaalat, eristati kaks kategooriat: madal (1-2) ja korge (3—4).

Uurimiskiisimuse nr 2 “millised Kaitsevéele omased organisatsioonikultuurilised tegurid soodustavad
voi takistavad tegevvéelaste t00- ja eraelu tasakaalu leidmist?” eesmdrk on uurida seost
organisatsioonikultuuri ning t66- ja eraelu tasakaalu vahel. Vastamiseks kasutatakse sGltumatute
tunnustena  organisatsioonikultuuri  kirjeldavaid koondtunnuseid (organisatsiooni  sobivus,
organisatsiooni pithendumus, t66 sobivus, todalane kuuluvus, sotsiaalne kuuluvus, t66ga rahulolu,
vahetu iilem, organisatsiooni toetus, organisatsiooni toetus t66- ja eraelule), lisaks ka ldbipdlemise ja
to0 pingelisuse tunnust ning taustatunnuseid, mis hdlmavad endas rotatsioonidega rahulolu,
abielustaatust, laste olemasolu, rahulolu karjdiriga, iiksust, auastet, teenistusstaazi. S6ltuva tunnusena
kasutatakse t60- ja eraelu tasakaalu koondtunnust. Analiiiisi jaoks kasutatakse hierarhilist lineaarset
regressiooni. Esimene mudel tehakse kasutades soltumatute tunnustena t66 pingelisust ja
labipdlemist. Teise mudelisse kaasatakse lisaks eelmistele tunnustele organisatisoonikultuuri
kirjeldavad koondtunnused, et vaadata, kas need vdhendavad pingelisuse mdju. Viimaseks tehakse
kolmas mudel, kuhu kaasatakse taustatunnused. Koik koondtunnused on eelnevalt standardiseeritud
(z-skooridena), et tagada erinevate skaaladega koondtunnuste vorreldavus ja tdlgendatavus
regressioonikordajate tasandil. Samuti on tolgendamisele eclnevalt kontrollitud regressioonimudeli

eeldused.
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Uurimiskiisimuse nr 3 “kuivord tegevvéelaste hinnangud organisatsioonikultuurile ning t66- ja eraelu
tasakaalule varieeruvad struktuursete tingimuste (iiksus, auaste, teenistusaeg) 10ikes?” eesmérk on
ndha, kas struktuursete tegurite ja alamgruppide vahel on organisatsioonikultuuris erinevusi.
Vastamiseks kasutatakse soltuvate tunnustena esimeses kiisimuses kasutusel olnud koondtunnuseid
(organisatsiooni sobivus, organisatsiooni pithendumus, t66 sobivus, todalane kuuluvus, sotsiaalne
kuuluvus, to6ga rahulolu, vahetu iilem, organisatsiooni toetus, organisatsiooni toetus t66- ja eraelule,
t00- ja eraelu tasakaal, t66 pingelisus, 1dbipdlemine). Struktuurseteks teguriteks on iiksus, auaste,
teenistusaeg.  Analiilisi  kdigus kasutatakse sobivate eelduste tditmisel {ihefaktorilist
dispersioonanaliitisi (ANOVA) ning vajadusel jiargnevat Tukey HSD testi riihmadevaheliste
erinevuste tidpsustamiseks. Kui normaaljaotuse voi dispersioonide homogeensuse eeldused ei ole
tdidetud, rakendatakse mitteparameetrilist Kruskal-Wallise testi ning Dunn’i post-hoc testi koos
Bonferroni parandusega. Eelduste kontroll viiakse 1dbi visuaalselt QQ-plottide abil ning
dispersioonide homogeensust hinnatakse Levene testiga. Lisaks kasutatakse kolmandale
uurimiskiisimusele vastamiseks tliksuste puhul hierarhilist klasterdamist agregeeritud keskmiste ja
standardiseeritud (z-skoorid) tulemuste pdhjal. Klasterdamisel kasutatakse eukleidilisi kaugusi ning

Wardi meetodit. Tulemused aitavad saada parema iilevaate, millised iiksused enim sarnanevad.

3.3. Tunnused

Tdhusama analiiiisi ldbiviimiseks on lihise temaatikaga tunnuseid liidetud koondtunnusteks. Tunnuste
liitmisel vaadati tunnuste omavahelisi korrelatsioone (vihemalt 0,3), faktorlaadimisi (vdhemalt 0,4)
ja Cronbachi kordaja (vihemalt 0,6), aga ka teema poolest plokki sobivust. Koondtunnused on loodud
kasutades viidete keskmisi skoore, mis on voimalik, sest koondtunnuste vidited on samal skaalal,
faktorlaadimised on sarnased ja aktsepteeritavad edasiseks analiiiisiks ning ka Cronbachi néitaja on
piisav. Nii on loodud organisatsioonikultuuri kirjeldavad koondtunnused: organisatsiooni sobivus,
organisatsiooni pithendumus, t66 sobivus, tooga rahulolu, rahulolu vahetu {ilemaga, organisatsiooni
toetus, t60- ja eraelu tasakaal, t66 pingelisus, labipdlemine. Koondtunnuste loomisega seotud nditajad
on toodud lisas 1. FEraldiseisvatena jdid tunnused, mis holmasid struktuurseid tegureid,

sotsiaaldemograafilist tausta, véited, mis jdid vélja koondtunnustest ning muud Kaitseviega seotud
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tunnused. Loodud koondtunnuste puhul on kontrollitud nendevahelisi korrelatsioone, kasutades

tunnuseid standardiseeritud kujul, mis on vajalik regressioonanaliiiisi ldbiviimiseks (Lisa 2).

3.3.1. Organisatsioonikultuurilised tunnused

Organisatsiooni sobivus koosneb viidetest “asjad, mida ma elus vdirtustan langevad kokku sellega,
mida Kaitsevdes viirtustatakse” ja “minu viddrtused {ihtivad Kaitsevde védirtuste ja
organisatsioonikultuuriga”. Koondtunnusest jii vilja vdide “usun, et minu oskused ja teadmised
vastavad tldiselt Kaitsevde poolt ndutavatele”, sest selle nii korrelatsioonikordajad teiste tunnustega
(vastavalt 0,18 ja 0,27) kui ka faktorlaadung (0,3) olid ndrgad, koos selle véitega oli Cronbachi kordaja
0,64 (ilma 0,77) ning ka sisuliselt ei mdoda vdide vadrtusi ja kultuuri nagu tlejadnud kaks véidet.
Viimast véidet ei kasutata ka eraldiseisva tunnusena. Viidetega ndustumist on mdddetud kuue

punktilisel skaalal, kus iiks on “ei ole iildse ndus” ja kuus on “olen tdiesti ndus”.

Organisatsiooni piihendumus koosneb viidetest “mul ei ole Kaitseviega emotsionaalset sidet” ja “ma
ei tunne Kaitsevdega tugevat iihtekuuluvustunnet”, mille skaalasid analiilisides pdorati, et need
mdddaksid teiste viidetega samas suunas ndustumist (positiivses). Ulejisnud viited on “ma oleksin
rahul, kui saaksin to6tada oma karjddri 16puni Kaitsevées”, “ma tunnen, et Kaitsevie probleemid
oleksid justkui minu probleemid”, “minu t66 Kaitsevies moodustab suure osa minu identiteedist”.
Viited on koigi niitajate poolest moddukalt omavahel seotud ning sisu poolest sarnased. Viidetega
ndustumist on mdddetud kuue punktilisel skaalal, kus iiks on “ei ole iildse ndus” ja kuus on “olen

tdiesti ndus” ning skaalasid on pddratud nii, et tunnused oleksid kdik samasuunalised.

To6 sobivuse tunnus koosneb viidetest “minu ametikoht sobib histi kokku minu ootustega t66le”,
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“tunnen, et minu ametikoht voimaldab mul teha t66d, mida teha tahan”, “minu ametikoht vastab minu
huvidele ja oskustele”, “ametialased ndudmised ja minu oskused on omavahel heas kooskolas”, “t661
olles tunnen end meeskonna osana”. Viidete vahelised korrelatsioonid on kas mdddukad voi tugevad
ja ka nende faktorlaadungid ning Cronbachi kordaja on tugevad, seega koondatakse koik iiheks
koondtunnuseks. Viidetega ndustumist on moddetud kuue punktilisel skaalal, kus {iks on “ei ole iildse

ndus” ja kuus on “olen tédiesti ndus”.
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To6ga rahulolu tunnus on kokku pandud viidetest “olen oma todga rahul” ja “iildiselt mulle meeldib
siin tootada”. Need viited on omavahel tugevalt seotud ning ka sisuliselt kooskdivad. Viidetega

noustumist on moddetud skaalal 1-5, kus 1 on “ei ole {ildse ndus™ ja 5 on “olen tdiesti nous”.

3.3.2. T66- ja eraelu tasakaalu tunnused

T66- ja eraelu tasakaalu tunnus koosneb viidetest “minu tookohustused segavad kodu- ja pereelu”,
“minu t00ga kaasnev pinge raskendab isiklike ja perekondlike kohustuste tditmist”, “t60kohustuste
tottu pean tegema muudatusi oma isiklikes ja perekondlikes plaanides”, “minu kodu, pere voi
abikaasa/elukaaslasega seotud kohustused segavad tooalast tegevust”, “kodune elu segab minu
tookohustuste tditmist, niiteks Oigeaegselt t66le joudmist ja igapdevaste iilesannete tditmist”,
“pereelust tulenevad pinged segavad mul té6kohustuste tditmist”, “iildiselt olen rahul oma t66 ja
isikliku elu tasakaaluga”, mille skaalat on podratud. Véidete vahelised korrelatsioonikordajad
néitavad tildiselt mdddukat kuni tugevat seost. Osade véidete vahel esineb ka ndrgem seos, aga koik
faktorlaadungid niitavad tugevat seost (0,51 kuni 0,83), Cronbachi kordaja on tugev (0,86) ning
sisuliselt on koik viited selgelt seotud t66- ja pereelu tasakaaluga. Algselt on vdited mdddetud seitsme

punktilisel skaalal, kus iiks on “ei ole iildse ndus” ja seitse on “olen tdiesti nous”.

Too pingelisuse tunnus koosneb viidetest “minult oodatakse, et panustaksin oma tddsse
ebamaistlikult palju”, “to6tan pideva tihtaegade surve all” ja “minu t66 nduab samaaegset tegelemist
mitme  vOrdselt olulise {ilesandega”. Viited on omavahel tugevalt korreleeritud
(korrelatsioonikordajad 0,51 kuni 0,64) ja samuti ka faktorlaadungid (0,70 kuni 0,89) ning Cronbachi
kordaja (0,81). Algselt on véited moddetud viie punktilisel skaalal, kus iiks on “mitte kunagi” ja viis

“sageli”.

Liabipdlemise tunnus koosneb kaheksast viitest: “on pédevi, mil tunnen juba enne t6dle joudmist
visimust”, “to0tan pideva tdhtaegade surve all”, “pidrast todd vajan liha rohkem aega, et 100gastuda ja
ennast toost vélja liilitada”, “viimasel ajal keskendun tddle vdhem ja teen oma tod peaaegu

automaatselt, ilma motlemata”, “t661 olles tunnen end sageli emotsionaalselt kurnatuna”, “ajaga voib

tekkida tunne, et ei ole enam toole plihendunud”, “monikord tunnen, et olen oma tooiilesannetest
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tiidinenud”, “pédrast toOpdeva tunnen end tavaliselt kurnatuna ja vésinuna”. Vididete omavahelised
korrelatsioonikordajad on norgad kuni tugevad (0,21 kuni 0,57), faktorlaadungid on tugevad (0,46
kuni 0,77) ja Cronbachi kordaja samuti tugev (0,86). Algselt on viited mdodetud nelja punktilisel

skaalal, kus iiks on “ei ole iildse ndus” ja neli “olen tdiesti ndus”.

3.3.3. Taustatunnused

Taustatunnuseid kisitletakse to0s sdltumatute tunnustena. Uhtedeks nendeks tunnusteks on
struktuursed tegurid ehk iiksus, auaste ja teenistusaeg. Uksused on kokku koondatud vastavalt:
kaitsevie peastaap/juhataja administratsioon/siseauditi osakond/peainspektoriteenistus, merevagi,
ohuvigi, kiibervdejuhatus, toetuse véejuhatus, sojavdepolitsei, Kaitsevde Akadeemia, diviisi
staap/iilema administratsioon, 1. jalavdebrigaad, 2. jalaviebrigaad, pataljonid diviisi alluvuses. Auaste
valikuvariandid on sodur, nooremallohvitser, vanemallohvitser, nooremohvitser, vanemohvitser voi
korgem, samuti eristatakse neid, kes oma auastet avaldada ei soovinud. Teenistusaja vahemikud on
vidhem kui 2 aastat, 2-5 aastat, 6-10 aastat, 11-20 aastat ja rohkem kui 20 aastat.
Sotsiaaldemograafilistest tunnustest on kasutuses abielustaatus, laste olemasolu. Abielustaatus on
jah/ei kiisimus, samuti ka alaealiste laste olemasolu. Lisaks on taustatunnustena kasutusel veel
rahulolu rotatsioonidega ja karjddriga rahulolu. Rahulolu rotatsioonidega on mdodetud
kuuepunktilisel skaalal, kus iiks on “ei ole iildse rahul” ja kuus on “olen téiesti rahul”. Rahulolu oma

senise karjadariga on mdoodetud samal skaalal, mis rahulolu rotatsioonidega.
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4. TULEMUSED

4.1. Kaitsevée organisatsioonikultuur

Organisatsiooni sobivuse tunnus sai kuuepallisel skaalal keskmiseks 4,58 (SD = 0,89). Skaalapohise
kategoriseerimise tulemusel paigutus 66% vastajatest korge hinnanguga kategooriasse. See viitab
sellele, et suurem osa tegevvédelastest hindab oma isiklike vdirtuste ning Kaitsevde véértuste ja

organisatsioonikultuuri vastavust kdrgeks, tunnetades selget vadrtuselist sobivust organisatsiooniga.

Organisatsiooni plthendumuse koondtunnus sai kuuepallisel skaalal keskmiseks 4,29 (SD = 0,84).
Kd&ige rohkem vastajaid (60%) paigutus korge hinnanguga kategooriasse ning 40% keskmise
hinnanguga. See viitab sellele, et paljud tegevvielased tunnetavad kdrget voi moddukat piithendumist
Kaitsevdele kui organisatsioonile - olgu selleks kas hea emotsionaalne side, kuuluvustunne

organisatsiooniga vdi ka soov jadda Kaitsevikke pikemaks.

Tooalase sobivuse keskmine oli 4,45 (SD = 0,85), mdddetuna kuuepallilisel skaalal. Skaalapdhise
jaotuse alusel hindasid 68% vastanud tegevvielastest oma tooalast sobivust korgelt. Tulemused
nditavad vdga head ametikoha sobivust ning viitavad sellele, et tegevvielaste hinnangul vastab

ametikoht nende huvidele ja oskustele.

Organisatsiooni toetuse koondtunnus sai seitsmepallisel skaalal keskmiseks 3,7 (SD = 1,07).
Skaalapdhise kategooriate jaotuse kohaselt kuulus 63% vastanutest keskmise ning 28% madala
toetuse kategooriasse. Need tulemused osutavad, et tegevvaelaste tajutud organisatsiooni toetus on
valdavalt madal kuni mdddukas — paljud tegevvielased ei tunne, et Kaitsevégi védrtustaks piisavalt

nende heaolu, arvamusi, probleeme voi rahulolu tdoga.

Vahetu iilema tunnus sai seitsmepallisel skaalal mdddetuna keskmiseks 5,31 (SD = 1,31). 55%
vastanutest hindas rahulolu vahetu lilemaga kdorgeks, samas kui 37% paigutas oma hinnangu

keskmisesse kategooriasse. Kuigi tlildine keskmine viitab rahulolule ja usaldusele oma vahetu
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tilemaga, siis leidub ka neid tegevvéelasi, kes ei koge tugevat usaldust vdi rahulolu oma vahetu

iilemaga.

Tooga rahulolu tunnuse keskmine oli 3,82 (SD = 0,83), mdddetuna viiepalli skaalal. Skaalapohise
kategooriate jaotuse alusel hindas 75% vastanutest todga rahulolu keskmiseks. Arvestades, et
keskmise kategooria hinnangud on “ei ole ndus ega vastu” ja “olen ndus” ning lisaks vastas 20% “olen
tdiesti ndus”, siis voib eeldada, et tegevvielased on oma todga rahul ja neile meeldib Kaitsevées

tootada.

Tooalase kuuluvuse keskmine oli 3,95 (SD = 0,83), mdddetuna samuti viiepallisel skaalal. Tunnuse
jaotus skaalapohiselt nditas, et 72% vastanutest paigutus keskmisesse kategooriasse ning 22%
korgesse. Seega tunnevad tegevvielased end pigem moddukalt kuni hésti todalaselt kuuluvana ja
meeskonna osana. Sotsiaalse kuuluvuse tunnuse keskmine oli samal skaalal 3,39 (SD = 1,04),
kusjuures 68% vastajatest kuulus keskmise kategooriasse ning 20% madala kuuluvuse kategooriasse.
Vorreldes tooalase kuuluvusega oli sotsiaalse kuuluvuse puhul madala hinnangu andjate osakaal
suurem, mis viitab, et tegevvielaste sotsiaalne seotus tookaaslastega on pigem madal kuni moddukas

ning leidub arvestatav osa neid, kes ei tunne, et nende tdokaaslased oleksid nende 1dhedased sdbrad.

Tunnus, mis modtis organisatsiooni toetust t60- ja eraelu tasakaalule, sai seitsmepalli skaalal
keskmiseks 3,54 (SD = 1,54). Skaalapohiste kategooriate alusel tundis 46% vastanud tegevvielastest
madalat toetust t00- ja eraelu tasakaalule ning 44% keskmist toetust. See nditab, et paljud
tegevvielased ei tunne, et tddandja mdistaks voi toetaks nende t661t eemalolekut isiklike probleemide

tottu.

Kokkuvotlikud tulemused on esitatud tabelites 1 ja 2. Analiiiisist ilmneb, et Kaitsevie
organisatsioonikultuur on mitmetahuline ning teatud aspektides ka sisemiselt vastuoluline. Enamus
tegevvielastest tajub selget véaartuselist sobivust organisatsiooniga ning peab oma ametikoha ja t66
sisu sobivaks, mis viitab tugevale ja selgelt kujunenud organisatsioonikultuurile. Samas viitavad
madalad vdi mdddukad nditajad organisatsioonilise toetuse ning kuuluvustunde osas sellele, et

organisatsioonikultuuri sidusus ja tugevus ei ole tihtlaselt viljendunud koigis mdodetud aspektides.

25



Eriti ilmneb see piiratud tajutud toetuses, tddalase ja sotsiaalse kuuluvustunde puudulikkuses ning

véheses toetuses t60- ja eraelu tasakaalule.

Lisaks vaadati ka tunnuste ldbipdlemine, t60 pingelisus, t00- ja eraelu tasakaal kirjeldavaid niitajad
(tabelid 1 ja 2). Tunnused ei kuulu otseselt antud t66 késitluses organisatsioonikultuuriliste tegurite
alla, kuid nende mdistmine ja tulemuste teadmine on siiski olulised iilejddnud t66 analiiiisiks ja

tolgendamiseks.

Too6- ja eraelu tasakaalu koondtunnus sai seitsmepalli skaalal keskmiseks 3,51 (SD = 1,1). 34%
vastanute hinnangud jdid skaalapdhiselt madalasse kategooriasse ning 56% keskmisesse. Nii
koondtunnuse keskmine kui ka jaotus kategooriatesse viitavad sellele, et t66- ja eraelu tasakaalu

tajutakse pigem keskmisel voi madalal tasemel.

Too pingelisuse tunnus sai viiepalli skaalal keskmiseks 3,26 (SD = 0,9), mis on iile skaalapunkti
keskvéirtuse. Skaalapohise kategooriatesse jaotuse alusel hindas 72% vastanutest t66 pingelisust
keskmiseks, 12% madalaks ja 16% korgeks. Nendest tulemustest voib jireldada, et tegevvéelaste

hinnang t66 pingelisusele on veidi rohkem kaldu korgete véartuste poole ja pingelisi hetki on sageli.

Léabipdlemise keskmine hinnang neljapalli skaalal oli 2,61 (SD = 0,57). Vastanutest 15% paigutus
madalate hinnangute kategooriasse ning 85% korgete. Need tulemused viitavad, et valdav enamus

tegevvéelasi tajub ldbipdlemist kdrgel tasemel.

Tabel 1. Koondtunnuste kirjeldav statistika

Keskmine Standardhidlve Skewness Kurtosis N

Organisatsiooni 4,58 0,89 -0,74 1,15 1172
sobivus

Organisatsiooni 4,29 0,84 -0,35 -0,04 1180
ptiihendumus
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Tooalane sobivus 4.45

Organisatsiooni toetus 3,7

Vahetu tlem 5,31

Tooga rahulolu 3,82

T66- ja eraelu tasakaal 3,51

T66 pingelisus 3,26
Labipdlemine 2,61
Tooalane kuuluvus 3,95

Sotsiaalne kuuluvus 3,39

Organisatsiooni toetus 3,54
tO0- ja eraelu
tasakaalule
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0,85

1,07

1,31

0,73

1,1

0,9

0,57

0,83

1,04

1,54

0,67

-0,27

1,07

-0,96

-0,02

0,04

-1,15

-0,43

-0,61

0,98

-0,29

1,31

1,64

-0,11

2,07

-0,40

0,05

1176

1144

1144

1163

1124

1102

1087

1163

1163

1144



Tabel 2. Organisatsioonikultuuriliste tunnuste skaalapdhiste kategooriate jaotus

Madal (%) Keskmine (%) Korge (%)
Organisatsiooni 1,79 32,68 65,53
sobivus (1-2) (3-4) (5-6)
Organisatsiooni 0,59 39,75 59,66
ptiihendumus (1-2) (3-4)
(5-6)
T66 sobivus 1,53 30,53 67,94
(1-2) (3-4) (5-6)
Vahetu tilem 7,52 36,80 55,68
(1-3) (4-5) (6-7)
Organisatsiooni toetus 28,15 63,20 8,65
(1-3) (4-5) (6-7)
Tooga rahulolu 4,56 75,84 19,6
(1-2) (3-4) ()
Tooalane kuuluvus 6,45 71,8 21,75
(1-2) (3-4) ()
Sotsiaalne kuuluvus 20,21 67,58 12,21
(1-2) (3-4) (%)
Organisatsiooni toetus 46,24 43,88 9,89

t00- ja eraelu
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tasakaalule (1-3) (4-5) (6-7)

T606- ja eraelu tasakaal 33,90 57,92 8,19
(1-3)
(4-5) (6-7)
To66 pingelisus 12,07 71,60 16,33
(1-2) (3-4) 5)
Labipdlemine 15,18 84,82
(1-2) (3-4)

4.2. Organisatsioonikultuuriliste tegurite moju t66- ja eraelu tasakaalule

Regressioonanaliilisi kédigus tehti kolm mudelit, kus esimesse kaasati sOltumatute tunnustena t60
pingelisus ja ldbipdlemine, et analiilisida peamiste negatiivsete tunnuste seoseid t66- ja eraelu
tasakaaluga. Teise mudelisse kaasati lisaks eelmistele tunnustele kdik organisatsioonikultuuri
kirjeldavad koondtunnused, seega oli sdltuvaks tunnuseks t60- ja eraelu tasakaal ja sdltumatuteks
tunnusteks organisatsiooni sobivus, t00 pingelisus, todga rahulolu, todsobivus, organisatsiooni toetus,
rahulolu vahetu iilemaga, todalane kuuluvus, sotsiaalne kuuluvus, organisatsiooni pithendumus,
organisatsiooni toetus t60- ja eraelu tasakaalule ning ldbipdlemine. Kolmandale mudelile lisati
sOltumatute tunnuste hulka veel taustatunnused iiksus, auaste, teenistusaeg, abieluseis, laste

olemasolu, rahulolu rotatsioonidega, rahulolu karjéériga.

Enne mudelite tdlgendamist hinnati regressioonanaliilisi eelduste tdidetust: lineaarsust jddkide ja
hinnatud véirtuste vahel, jidkide homoskedastilisust, jidkide normaaljaotust, mdjukate punktide

olemasolu ning multikollineaarsust. Visuaalsete ja statistiliste kontrollide pdhjal olid kdik eeldused
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piisaval méddral tiidetud. Jadkide standardhdlbed védhenesid iga jirjestikuse mudeliga ning jdid
vahemikku 0,77 ja 0,81, mis viitab sellele, et lisatud muutujad parandasid mudelite tépsust ning

vihendasid ennustusvigu t66- ja eraelu tasakaalu seletamisel.

Esimese regressioonimudeli selgitusaste oli R? = 0,34, mis niitab, et mudel seletab 34% t66- ja eraelu
tasakaalu varieeruvusest (p < 0,001). Olulisuse nivool 0,05 olid modlemad sdltumatud tunnused
statistiliselt olulised. Oluline on mirkida, et kdrgemad hinnangud t66 pingelisusele ja ldbipdlemisele
viitavad negatiivsele tajule ning korgem véairtus tasakaalu tunnusel tdhendab madalamat tasakaalu
tunnetust. Seega nditab positiivne koefitsient tasakaalu halvenemist, samas kui negatiivne koefitsient
viitab positiivsele mojule t66- ja eraelu tasakaalule. TGO pingelisuse taju suurenedes iihe
standardhilbe vorra, tduseb hinnang t00- ja eraelu tasakaalu vdidetele 0,31 standardhilbe vorra (p <
0,001, 95% CI [0,256; 0,362]), mis néitab tasakaalu halvenemist. Sama kehtib ka ldbipdlemise kohta
ehk ldbipdlemise hinnangu tdustes iihe standardhélbe vorra, tduseb ka t66- ja eraelu tasakaalu hinnang
0,39 standardhélbe vorra (p < 0,001, 95% CI [0,335; 0,442].

Organisatsioonikultuuriliste tegurite lisamisel paranes teise regressioonimudeli (tabel 3) selgitusaste
- R2=0,38 ehk mudel seletab 38% t66- ja eraelu tasakaalu varieeruvusest (p <0,001). Labipdlemine
ja to6 pingelisus jdid ka selles mudelis tugeva negatiivse mojuga tunnusteks. Kui 1dbipdlemise
hinnang suureneb iihe standardhidlbe vorra, siis to6- ja eraelu tasakaalu hinnang tduseb 0,30
standardhilbe vorra (p < 0,001, 95% CI [0,238; 0,362]). Kui t66 pingelisuse hinnang suureneb iihe
standardhilbe vorra, suureneb to0- ja eraelu tasakaalu indeksi véértus 0,27 standardhilbe vorra (p <
0,001, 95% CI [0,218; 0,325]). Olulisuse nivool 0,05 olid veel statistiliselt olulised to6ga rahulolu,
organisatsiooni toetus, to0sobivus, organisatsiooni toetus t66- ja eraelu tasakaalule ja organisatsiooni
pithendumus. Kui organisatsiooni pithendumuse hinnang tduseb ilihe standardhdlbe vorra, suureneb
t00- ja eraelu tasakaalu indeks 0,13 standardhélbe vorra (p < 0,001, 95% CI [0,069; 0,182]), seega on
plihendumusel negatiivne moju tasakaalule. Vastupidiselt aga, mida enam tunneb tegevvielane
organisatsiooni tuge, seda madalam ehk parem on hinnang t66- ja eraelu tasakaalule. Kui tajutav
organisatsiooni toetus suureneb iihe standardhélbe vorra, viheneb tasakaalu indeks 0,11 standardhélbe
vorra (p < 0,001, 95% CI [-0,172; —0,050]), mis tihendab paremat tasakaalu. Eraldi moddetud
organisatsiooni toetus t00- ja eraelu tihitamisele avaldab samuti positiivset moju tasakaalule. Iga iihe

standardhédlbe suurune kasv selles tajus, vihendab indeksi vaartust 0,09 vorra (p < 0,001, 95% CI [-
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0,135; —0,039]). Lisaks ilmnes, et ka toosobivus viahendab tasakaalu indeksit ehk soodustab t66- ja
eraelu tasakaalu. Kui tddsobivuse hinnang touseb iihe standardhilbe vorra, viaheneb t66- ja eraelu
tasakaalu indeks 0,07 standardhédlbe vorra (p = 0,017, 95% CI [-0,131; —0,012]). Téo6rahulolu
suurenemine lihe standardhélbe vorra on seotud tasakaalu indeksi vihenemisega 0,10 standardhilbe
vorra (p = 0.008, 95% CI [-0.168; —0.026]). Statistiliselt mitte oluliseks osutusid rahulolu vahetu

tilemaga, organisatsiooniline sobivus, to6alane kuuluvus ja sotsiaalne kuuluvus.

Tabel 3. Lineaarse regressioonimudeli tulemused - organisatsioonikultuuriliste tunnuste seos t66- ja

eraelu tasakaaluga®

Hinnang Standardviga t-védirtus p-vaartus

(estimate)
(Intercept) -0,005 0,024 -0,227 0,821
Labipdlemine 0,300 0,031 9,553 0,000***
T66 pingelisus 0,272 0,028 9,805 0,000***
T66ga rahulolu -0,097 0,036 -2,665 0,008**
Organisatsiooni toetus -0,111 0,031 -3,571 0,000***
T66 sobivus -0,072 0,030 -2,385 0,017*
Vahetu lilem 0,031 0,028 1,103 0,270
Organisatsiooni sobivus -0,041 0,030 -1,386 0,166
Tooalane kuuluvus 0,029 0,032 0,911 0,362
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Sotsiaalne kuuluvus -0,001 0,026 -0,035 0,972

Organisatsiooni toetus t60- ja -0,087 0,025 -3,529 0,000***
eraelu tasakaalule

Organisatsiooni pithendumus 0,125 0,029 4,351 0,000***

Mirkused: Koik tunnused on standardiseeritud z-skooridena. Suurem vddrtus tasakaalu indeksis
viitab halvemini tajutud t66- ja eraelu tasakaalule. R?=0,385, jddkide standardhdlve = 0,791, n =
1076, *** p < 0,001, ** p < 0,01, * p < 0,05

Kolmanda regressioonanaliiiisi mudeli (tabel 4) selgitusaste oli R? = 0,43 ehk mudel seletab 43% t66-
ja eraelu tasakaalu varieeruvusest (p < 0,001) ning ihtlasi on tegu kodige parema selgitusastmega
mudeliga. Tulemused niitavad, et kiisitletud tegevvéelased, kellel on alaealised lapsed, andsid
korgema hinnangu t66- ja eraelu tasakaalu tunnusele vorreldes nendega, kellel lapsi ei ole (p < 0,001,
95% CI [0,230; 0,546]), mis tdhendab halvemat t66- ja eraelu tasakaalu tunnetust. Uksuse 4
tegevvielased andsid madalama hinnangu t66- ja eraelu tasakaalu tunnusele, vorreldes iiksuse 1
tegevvielastega (p = 0,016, 95% CI [-0,601; —0,063), iiksuse 8 tegevvielased aga kdrgema hinnangu
(p = 0,006, 95% CI [0,115; 0,693]). Ulejiinud taustatunnused ei osutunud statistiliselt oluliseks t66-
ja eraelu tasakaalu mdjutajaks. Lisaks taustatunnustele jdid t6o6- ja eraelu tasakaalu statistiliselt
oluliseks mojutajateks mitmed organisatsioonikultuuri tunnused. Kdige tugevamateks negatiivseteks
mojutajateks olid jatkuvalt t60 pingelisus ja ldbipdlemine. Iga iihe standardhédlbe suurune kasv
labipdlemise tajus tdstab hinnangut t66- ja eraelu tasakaalu tunnusele 0,29 standardhélbe vorra (p <
0,001, 95% CI [0,204; 0,367]). T66 pingelisuse taju suurenemine iihe standardhilbe vorra tdstab seda
hinnangut 0,23 standardhélbe vorra (p < 0,001, 95% CI [0,148; 0,305]). Tajutav organisatsiooni toetus
ildiselt ning toetus t60- ja eraelu iihitamisele m&jusid t66- ja eraelu tasakaalule positiivselt. Kui
tajutav organisatsiooni toetus suureneb iihe standardhdlbe vorra, vidheneb tasakaalu indeks 0,11
standardhélbe vorra (p = 0,012, 95% CI [-0,187; —0,023]), mis tdhendab paremat tasakaalu. Iga iihe
standardhdlbe suurune kasv tajus organisatsiooni poolsele toetusele t66- ja eraelu tasakaalu korral
viahendab indeksi vaartust 0,08 vorra (p = 0,010, 95% CI [-0,143; —0,019]). Organisatsiooni
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pliihendumuse hinnangu tdusmisel {ihe standardhilbe vorra, tduseb t66- ja eraelu tasakaalu véartus
0,08 standardhélbe vorra (p = 0,047, 95% CI [0,001; 0,151]), viidates halvemale t66- ja eraelu
tasakaalule. Ulejiéinud organisatsioonikultuuri tunnustel ei olnud mudelis statistiliselt olulist mdju,
viidates, et nende roll tasakaalu mojutamisel on teisejarguline voi kaudne. Tunnused to6sobivus, tooga
rahulolu ja rahulolu vahetu iilemaga ei osutunud pérast taustatunnuste lisamist antud mudelis

statistiliselt oluliseks.

Tabel 4. Lineaarse regressioonimudeli tulemused - organisatsioonikultuuriliste ja taustatunnuste seos

t60- ja eraelu tasakaaluga

Hinnang Standardviga t-vaartus p-véartus

(estimate)
(Intercept) -0,146 0,272 -0,536 0,592
Labipdlemine 0,285 0,042 6,899 <0,001***
T66 pingelisus 0,226 0,040 5,660 <0,001***
T60ga rahulolu -0,064 0,046 -1,392 0,164
Organisatsiooni toetus -0,105 0,042 -2,513 0,012*
T66 sobivus -0,064 0,039 -1,638 0,102
Vahetu lilem 0,038 0,035 1,077 0,282
Organisatsiooni sobivus -0,036 0,039 -0,919 0,358
Tooalane kuuluvus 0,035 0,041 0,839 0,402
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Sotsiaalne kuuluvus -0,020 0,034 -0,606 0,545

Organisatsiooni toetus t66- -0,081 0,032 -2,580 0,010*
ja eraelu tasakaalule

Organisatsiooni 0,076 0,038 1,993 0,047*
ptiihendumus

Vallaline -0,073 0,088 -0,837 0,403
Lastega 0,388 0,080 4,834 <0,001***
Uksus 4 -0,332 0,137 -2,421 0,016*
Uksus 8 0,404 0,147 2,743 0,006**
Rahulolu rotatsioonidega  -0,028 0,036 -0,761 0,447
Rahulolu karjairiga -0,004 0,038 -0,113 0,910

Mdrkused: Koik tunnused on standardiseeritud z-skooridena. Suurem vddrtus tasakaalu indeksis
viitab halvemini tajutud t60- ja eraelu tasakaalule. R2=0),425, Jjddkide standardhdlve = 0,7677, *** p
< 0,001, ** p < 0,01, * p <0,05. Abielu referentsgrupiks on abielus, laste olemasolu referentsgrupiks
on lastetud, auastme referentsgrupiks on sodurid, tiksusel esimene tiksus, teenistusstaazil vihem kui
2a teeninud. Mudelisse olid kaasatud ka iilejdcdnud iiksused, auastmed, teenistusstaaz, kuid nende

tunnuste tikski kategooria ei olnud statistiliselt oluline.
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Kolmanda mudeli tulemused osutavad, et t60- ja eraelu tasakaalu tunnetust mojutavad eeskdétt
tookoormusega ja stressoritega seotud tunnused nagu ldbipdlemine ja t66 pingelisus. Kuid siiski ei
mojuta tasakaalu tiksnes organisatsioonikultuurilised tegurid, vaid ka isiklik eluolukord, sealhulgas

perekondlikud kohustused aga ka struktuursed tegurid.

4.3. Organisatsioonikultuur struktuursete tegurite 10ikes

Tegevvielaste hinnangutes organisatsioonikultuuri tunnustele esines mitme struktuurse teguri 16ikes
statistiliselt olulisi erinevusi. ANOVA ja Kruskali-Wallise testide tulemused niitasid, et eriti
silmapaistvad olid erinevused iiksuste 15ikes. Statistiliselt olulisi erinevusi ilmnes organisatsioonilise
sobivuse, organisatsioonilise plihendumuse, tddsobivuse, organisatsiooni toetuse, todga rahulolu, t66-
ja eraelu tasakaalu, t66 pingelisuse, labipdlemise ning todalase ja sotsiaalse kuuluvuse hinnangutes.
Erinevusi ei ilmnenud vahetu iilema rahulolu ning organisatsiooni toetuse puhul t66- ja eraelu
tasakaalule — viimane ei olnud statistiliselt oluline iihegi struktuurse teguri 16ikes. Samuti puudusid
statistiliselt olulised erisused organisatsioonilise sobivuse 0sas auastme ja teenistusstaazi ldikes,
sotsiaalse kuuluvuse puhul auastme 1dikes ning todalase kuuluvuse puhul teenistusstaazi 16ikes. Antud

testide tulemused on vilja toodud tabelis 5.

Tabel 5. Dispersioonanaliiiisi tulemused

df Sum sq Mean sq F statistik ~ p véartus
Organisatsi  Uksus 10 16,8 1,68 2,15 0,018*
ooni
sobivus
Auaste 5 6,3 1,26 1,63 0,149
Teenistusst 4 3,9 0,97 1,26 0,286

aaz
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Teenistusst
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Uksus

Auaste

Teenistusst
aaz

Uksus

Auaste

Teenistusst
aaz

Uksus

Auaste

Teenistusst
aaz

10

10

10

10

25,1

74

82,7

16,2

16,2

11,9

30,1

28,4

58,9

30,8

29,6

23

2,51

14,8

20,67

1,62

3,25

2,97

3,01

5,68

14,73

3,08

5,92

3,65

23

32,56

2,25

4,47

4,07

2,69

5,15

13,73

1,82

3,456

<0,001***

<0,001***

<0,001***

0,014*

<0,001***

0,003**

0,003**

<0,001***

<0,001**

0,054

0,004*

<0,001***
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Uksus

Auaste

Teenistusst
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Uksus

Auaste

Teenistusst
aaz

Uksus

Auaste

Teenistusst
aaz

10

10

10

10

29,1

8,2

13,5

101,3

93

55,1

26,8

143

77,3

15,5

7,5

12,2

1,65

3,36

10,13

18,6

13,78

2,68

28,61

19,31

1,55

1,51

3,06

3,18

6,56

8,98

16,28

11,7

3,37

42,84

26,43

4,71

9,71

0,001**

0,007**

<0,001***

< 0,001***

< 0,001***

< 0,001***

<0,001***

<0,001***

<0,001***

< 0,001***

<0,001***

< 0,001***



Tooalane
kuuluvus

Sotsiaalne
kuuluvus

Organisatsi
ooni toetus
t00- ja
eraelu
tasakaalule

Mdrkused: Vahetu iilema teenistusstaazi, toéga rahulolu iiksuse, sotsiaalse kuuluvuse iiksuse,

auastme ja teenistusstaazi puhul on rakendatud Kruskal-Wallise testi, *** p < 0,001, ** p < 0,01, *

p < 0,05

Téapsemad gruppide vahelised erinevused tulid vélja jareltestidega (Tukey ja Dunni) (lisa 3). Teistest
tiksustest eristus enim liksus 12. Selle tegevvidelased andsid statistiliselt oluliselt madalamaid
hinnanguid mitmele positiivsele organisatsioonikultuuri tunnusele, niiteks t66ga rahulolu, t66- ja

eraelu tasakaal, organisatsiooniline pithendumus, organisatsiooni sobivus, kuid samas korgemaid
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10
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10

24,6

11,1

23,76

5,28

11,93

36,6

5,2

6,2

2,46

2,21

0,49

3,66

1,02

1,56

2,3

2,08

0,46

1,55

0,42

0,65

0,011*

0,061

0,764

0,008*

0,383

0,018*

0,118

0,833

0,628



hinnanguid t66 pingelisusele ja ldbipdlemisele. Ka iiksus 14 esines mitmes vordluses madalamate
hinnangutega, nditeks t60 pingelisus, todga rahulolu, ldbipdlemine. Vanemohvitserid voi kdrgema
auastmega tegevvéelased andsid vorreldes madalamate auastmegruppidega kdrgemaid hinnanguid
tooga rahulolule, t66- ja eraelu tasakaalule ning organisatsioonilisele plihendumusele, kuid t66
pingelisuse taju oli samuti kdrgem. Sddurid ja nooremallohvitserid hindasid mitmeid tunnuseid
madalamalt. 11-20 aastat teeninud tegevvielased paistsid silma kui grupp, kes andis mitmel juhul
madalamaid hinnanguid, eelkdige vahetule iilemale ja t66- ja eraelu tasakaalule, vorreldes teiste
staazigruppidega. Vastupidiselt sellele andsid rohkem kui 20 aastat teeninud tegevvielased enamasti
kdige korgemaid hinnanguid paljudele positiivsetele tunnustele, néiteks to6ga rahulolu, t66- ja eraelu

tasakaal, ptihendumus ja madalamaid hinnanguid l&bipdlemisele.

Kuigi auastmete 10ikes tuleb statistiliselt oluline erinevus vilja mitme tunnuse ldikes, siis sisuline
erinevus esineb organisatsioonilise pithendumus (joonis 2), rahulolu vahetu ililemaga (joonis 3), t606-
ja eraelu tasakaal (joonis 4), t66 pingelisus (joonis 5) ja ldbipdlemine (joonis 6) tunnuste puhul. Kuna
auaste ja teenistusstaaz on omavahel korrelatsioonis, on teenistusstaazi 10ikes samuti sisuliselt
olulisemad organisatsiooniline pithendumus, t66- ja eraelu tasakaal, t66 pingelisus ja ldbipdlemine.
Samuti on nende tunnuste keskmised ja usaldusvahemikud nii auastmete kui teenistusstaazi 15ikes

véga ligildhedased. Teenistusstaazi 10ikes eristub veel lisaks organisatsiooni toetus (joonis 7).

Jooniselt 2 on ndha, et sddurid ja nooremallohvitserid hindavad oma pithendumust madalamaks,
samas kui vanemallohvitseride ning vanemohvitseride voi korgema auastmega rithmas on
ptihendumuse hinnangud kdige kdrgemad. Usaldusvahemikud kattuvad osaliselt, kuid esile tuleb
trend, kus plihendumus kasvab koos auastmega. Teenistusstaazi 10ikes keskmiste analiilis kinnitab

seda trendi - piihendumuse keskmine suureneb staaziga.
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Organisatsiooniline piihendumus

Nooremohvitser Vanemohvitser vdi kBrgem Ei so0vi vastata
Auaste

Joonis 2. Organisatsioonilise pithendumuse keskmised auastmete 16ikes koos 95%

usaldusvahemikega

Joonisel 3 on rahulolu vahetu lilemaga auastmete 15ikes koos 95% usaldusvahemikuga. Sellel tuleb
esile, et rahulolu vahetu iilemaga on kdige korgem sddurite rithmas, kelle hinnangud eristuvad selgelt
ilejadnud auastmetest. Teistes auastme gruppides on rahulolu hinnangud iiksteisele sarnased ning
usaldusvahemikud kattuvad suurel mééral. Seega viitab erinevus eeskétt sodurite ja ilejddnud
tegevvielaste vahelisele kontrastile. Teenistusstaazi 10ikes oli rahulolu vahetu iilemaga kiill

statistiliselt oluline, kuid usaldusvahemikud kattusid peaaegu téielikult ning sisuline erinevus puudub.
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ahetu tlemaga

Rahulolu v.

Nooremohvitser Vanemohvitser vdi kBrgem Ei so0vi vastata
Auaste

Joonis 3. Rahulolu vahetu iilemaga auastmete 15ikes koos 95% usaldusvahemikega

T606- ja eraelu tasakaalu koondtunnusel tdhendab kdrgem skoor suuremat t66- ja eraelu kattumist ning
kehvemat tasakaalu. Jooniselt 4 on néha, et sddurite ja nooremallohvitseride puhul on tasakaalu
tunnuse hinnang madalam ehk tajutav tasakaal parem. Vanemohvitseride vdi korgema auastmega
tegevvéelaste seas on t00- ja eraclu tasakaalu keskmine skoor kdrgeim, viidates sellele, et neil esineb
koige rohkem probleeme t66- ja eraelu tasakaalu saavutamisel. Jooniselt tuleb esile trend, mida
korgem on tegevvielase auaste, seda halvemini hindab ta ka t66- ja eraelu tasakaalu. Teenistusstaazi

15ikes kehtib sama - pikema staaziga tegevvéelased hindavad oma t66- ja eraelu tasakaalu kehvemaks.
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ja eraelu tasakaal

Nooremohvitser Vanemohvitser vdi kBrgem Ei so0vi vastata
Auaste

Joonis 4. T66- ja eraelu tasakaalu keskmised auastmete 10ikes koos 95% usaldusvahemikega

Sarnane muster tuleb esile ka t60 pingelisuse koondtunnusega (joonis 5). Sodurite ja
nooremallohvitseride riihmad kattuvad ning mdlemad hindavad t66 pingelisust pigem madalaks. Kiill
aga kasvab t00 pingelisuse hinnang alates vanemallohvitseride riihmast ning on kdige korgem
vanemohvitseride vOi korgema auastmega tegevvielaste seas. Teenistusstaazi 10ikes on t60
pingelisuse hinnang kdige korgema keskmisega 11-20 aastase teenistusstaaziga tegevvéaelaste seas ja

koige madalam alla kahe aasta teeninute seas.
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Nooremohvitser Vanemohvitser vdi kBrgem Ei so0vi vastata
Auaste

Joonis 5. T66 pingelisuse keskmised auastmete 10ikes koos 95% usaldusvahemikega

Joonisel 6 on labipdlemise tunnuse keskmised auastmete 15ikes koos 95% usaldusvahemikega. Kuigi
usaldusvahemikud kattuvad mdningal mééral, siis on keskmiste alusel siiski ndha tdusev trend - mida
korgem auaste, seda enam tunnetatakse labipdlemist - ning vdhemalt osade rithmade vahel tuleb
erinevus tugevamalt esile. Jooniselt on ndha, et sddurite seas on ldbipdlemise hinnang kdige madalam
ning nooremohvitseride seas koige korgem. Sama kehtib ka teenistusstaazi 15ikes, kus kdige madalam

hinnang labipdlemisele on alla kahe aasta teeninud tegevvéelastel ning kdige korgem 6-20 aasta

teenistusstaaziga tegevvéelastel.
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Labipolemine

SBdur Nooremalohvitser Vanemalohvitser Nooremohwitser Vanemohvitser vdi kBrgem Ei so0vi vastata
Auaste

Joonis 6. Labipolemise keskmised auastmete 1dikes koos 95% usaldusvahemikega

Organisatsiooni toetuse keskmiste erinevus tuli esile teenistusstaazi 15ikes. Jooniselt 7 on ndha, kuidas
viiksema teenistusstaaziga (alla kahe aasta) ning suurema teenistusstaaziga (iile 20 aasta)

tegevvielased hindavad organisatsiooni toetust paremaks kui vahepealse teenistusstaaziga grupid.
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Joonis 7. Organisatsiooni toetuse keskmised teenistusstaazi 1dikes koos 95% usaldusvahemikega

Hierarhilise klasterdamise tulemusena moodustusid dendogrammi alusel tunnustele antud
hinnangutes selgelt eristuvad riihmad (joonis 8). Analiiiisi pohjal moodustavad iiksused 4, 5 ja 6
homogeense klastri (klaster 3), viidates sarnasele organisatsioonikultuuri tajule nendes iiksustes.
Samuti moodustavad tliksused 12, 14 ja 3 teise sarnase riihma (klaster 2), mis voib viidata jagatud
tookorralduslikele kogemustele vdi sarnasele juhtimiskultuurile. Uksused 1 ja 13 moodustavad
kolmanda eraldiseisva riihma (klaster 1) ning ilejdénud tiksused 7, 8 ja 11 viimase klastri (klaster 4).
Selgete klastrite moodustumine viitab sellele, et organisatsioonikultuuri tajumine ei ole iiksustes

tihtlane, vaid jaguneb alamgruppideks ja subkultuurideks.
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Joonis 8. Uksuste hierarhiline klasterdamine koondtunnuste keskmiste alusel
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Joonis 9. Klastrite moodustamise aluseks olevate koondtunnuste standardiseeritud keskmine hinnang
klastrite 16ikes
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Klastrisse number 1 kuuluvad tiksused, kus on korgem hinnang t60ga rahulolule, todalasele
kuuluvusele, organisatsioonilisele pithendumusele, organisatsiooni toetusele, td0sobivusele,
organisatsiooni sobivusele, rahulolule vahetu iilemaga, organisatsiooni toetus t606- ja eraelu
tasakaalule tunnusele, aga ka t60 pingelisusele. Madalalt on hinnatud l&bipdlemist ja sotsiaalset
kuuluvust, samuti to6- ja eraelu tasakaalu, mis viitab heale tasakaalule. Klastri nimetuseks saab panna
kdrge rahulolu ja hea t66- ja eraelu tasakaaluga, kuid kdrge t66 pingelisusega klaster. (Joonis 9) Seega
on iiksused 1 ja 13 oma t60s rahulolevad, piihendunud, kuid kogevad ka t66 pingelisust. Vaatamata

sellele on labipdlemist vihem ning to6- ja eraelu tasakaal pigem hea.

Klastrisse number 2 kuuluvad iiksused, kus on madal hinnang rahulolule vahetu iilemaga,
toosobivusele, todga rahulolule, organisatsiooni toetusele nii tildiselt kui t66- ja eraelu tasakaalu
suunas, organisatsiooni sobivusele, organisatsioonilisele piihendumusele ning nii todalasele kui
sotsiaalsele kuuluvusele. Kdrge hinnang on antud t66 pingelisusele, labipdlemisele ning t66- ja eraelu
tasakaalu tunnusele, mis viitab konfliktile kahe sfaéri vahel. Klaster on madala rahul- ja heaoluga,
korge pinge ning halva t66- ja eraelu tasakaaluga klaster. (Joonis 9) Seega on iiksused 3, 12 ja 14
rahulolematud, ei tunne organisatsioonipoolset tuge ja kuuluvust, pigem pingelisust ja labipdlemist

ning halba t66- ja eraelu tasakaalu.

Klaster number 3 eristub eelkdige eriti hea t66- ja eraelu tasakaalu poolest, samuti on seal teistest
tiksustest koige madalam keskmine hinnang t66 pingelisusele ja labipdlemisele. Samas on selle klastri
tiksustel ka keskmisest madalam hinnang organisatsiooni Sobivusele, organisatsioonilisele
plihendumusele ja sotsiaalsele kuuluvusele. Kérgemad hinnangud on antud klastris rahulolule vahetu
ilemaga, to0sobivusele, tooga rahulolule, organisatsiooni toetusele, organisatsiooni toetusele t66- ja
eraelu tasakaalu suunal, to6alasele kuuluvusele. Klaster on viga hea t66- ja eraelu tasakaaluga, madala
labipdlemise ja to0 pingelisusega ning iildiselt iile keskmise rahuloluga. (Joonis 9) Seega on tliksused
4, 5 ja 6 teistest liksustest kdige parema tasakaalu hinnanguga, kdige madalama ldbipdlemise ja t6o
pingelisuse hinnanguga, kuid neil esineb ebakdla organisatsiooni sobivusega, sotsiaalse kuuluvuse ja

organisatsioonilise pithendumusega.

Klastrisse number 4 kuuluvad tiksused, kus on madal hinnang rahulolule vahetu iilemaga, to6ga

rahulolule, organisatsiooni toetusele seoses t00- ja eraelu tasakaaluga, todalasele kuuluvusele.
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Keskmisest madalam hinnang on ka l4dbipdlemisele, kuid see nditab, et 1abipdlemist pigem ei tajuta.
Korgem hinnang on tdosobivusele, organisatsiooni toetusele ja sobivusele, organisatsioonilisele
piihendumusele ja sotsiaalsele kuuluvusele. Samuti on kdrgem hinnang antud t66- ja eraelu tasakaalu
tunnusele ja t66 pingelisusele, mis viitab halvemale tasakaalule ja kdrgele pingele. Klaster on hea
organisatsioonilise siduvusega, kuid korge pinge ja halvema tasakaaluga klaster. (Joonis 9) Seega on
tiksused 7, 8 ja 11 Kaitsevdega enamjaolt rahul ja pithendunud, kuid nad hindavad tehtavat t66d

keskmisest pingelisemaks ning neil esineb konflikte t66- ja eraelu sfaédride vahel.
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5. ARUTELU

5.1. Hinnanguline Kaitsevée organisatsioonikultuur

Kéesoleva analiiiisi tulemused néitavad, et tegevvielaste hinnangud Kaitsevée organisatsioonikultuuri
eri aspektidele on mitmesugused ning kohati vastandlikud. Enamik vastanutest tajus véairtuselist
sobivust organisatsiooniga, viidates iildisele kooskdlale isiklike ja organisatsiooni véértuste vahel, mis
on tugeva organisatsioonikultuuri tuumaks (Schein, 2004). Sellele annavad tugevust juurde ka
positiivne hinnang tddalasele sobivusele ja todga rahulolule, mida on kinnitanud ka Kristof (1996)
ning Cable ja DeRue (2002). Samuti on korge hinnang rahulolule vahetu {ilemaga, mis on kooskdlas
Kristof-Browni jt (2005) ning Turkeri ja Altunase (2015) tulemustega juhi rolli olulisuse osas

organisatsioonikultuuri kujundamisel.

Samas ilmnes, et nditeks organisatsiooni toetuse, eriti toetuses t60- ja eraelu tasakaalule ning
sotsiaalse kuuluvuse hinnangud olid pigem madalad voi mdodukad. See viitab sellele, et kuigi too sisu
ja véartused on koosk®dlas, ei tunne paljud tegevvielased, et Kaitsevagi neid toetaks voi, et neil oleks
organisatsioonisiseselt vdimalik luua tugevaid ldhedasi suhteid. See vdib olla seotud
militaarorganisatsioonidele omase hierarhilise kultuuriga, mida iseloomustavad formaalsus,
tsentraliseeritud otsustamine ja piiratud paindlikkus (Cameron & Quinn, 2011; Schein, 2004).
Militaarorganisatsioonides on vastavalt hierarhilisele kultuurile sellised ilmingud ootusparased, kuid
need voivad tuua kaasa madalama tdotajate heaolu ja motiveerituse. Ka Ro0si (2016) magistritdost
selgus, et toetuse puudumine mojutab negatiivselt rahulolu ja lojaalsust ning on {iks teenistusest

lahkumise pohjuseid.

Organisatsioonilise pithendumuse hinnangute paigutus korgesse ja keskmisesse kategooriasse nditab
kiillalt tugevat pithendumust, mis on samuti omane ahnele institutsioonile, mis eeldavad oma
liikkmetelt tdielikku eksklusiivsust ja lojaalsust (Coser, 1974). Siiski ei ole plihendumus kdigi jaoks

samal tasemel, mis vOib olla seletatav tdnapédevaste tootajate erinevate ootustega ning institutsiooni
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pakutava toetuse voi paindlikkuse piirangutega (O’Reilly jt, 1991), eriti kuna organisatsiooni toetust

hinnati madalaks kuni moddukaks.

Ahne institutsiooni omadused ilmnevad veel korges to0 pingelisuses ning véga laialdases
labipdlemise kogemuses, samuti madalas hinnangus organisatsiooni poolsele toctusele t66- ja eraelu
tihitamises, mis on kooskdlas Coseri (1974) ja Segali (1986) teooriatega ahnete institutsioonide mojust
tootajatele. Toetuse puudumine just t66- ja pereelu iihitamisel tuli taaskord vidlja Rodsi (2016)
magistritoost, kus tegevteenistusest lahkunud ei pidanud nende kahe sfdiri tihitamist alati kergeks.
Need tulemused kinnitavad, et Kaitsevagi esitab teenistujatele tugevaid ndudmisi, mis voivad
mojutada toomotivatsiooni ja heaolu, kui organisatsioon ei toeta piisavalt to6tajate heaolu. Samas oli
tegevvielaste poolne t66- ja eraelu tasakaalu taju pigem hea (madalad kuni méodukad hinnangud, mis
tahistavad head tasakaalu), tasakaalustavat efekti vdivad méngida tugev rahulolu iilemaga (Sachau jt,

2012), rahulolu tooga (Louly ja Mathew, 2024) ja hea organisatsiooniline sobivus (Seong, 2016).

Kokkuvottes voib jareldada, et kuigi Kaitsevde organisatsioonikultuur toetab paljusid todga seotud
vadrtusi ja eesméirke, esineb tOOtajate tunnetuses siiski olulisi kitsaskohti, eelkdige toetuse ja
kuuluvustunde valdkondades. See néitab vajadust arendada edasi organisatsioonikultuuri selliselt, et
see soodustaks mitte ainult ametialast sobivust ja plihendumust, vaid ka td6tajate heaolu, sotsiaalset

sidusust ja t60- ja eraelu tasakaalu, mis valdiks omakorda 1abipdlemist.

5.2. Organisatsioonikultuuri seos t66- ja eraelu tasakaaluga

Regressioonanaliiiisi tulemused néditavad, et t66- ja eraelu tasakaalu tunnetus on mitmeteguriline
nédhtus, mille kujunemisel méngivad olulist rolli nii organisatsioonikultuur, struktuursed eripérad kui
ka individuaalsed tegurid. Need leiud on kooskdlas varasemate uuringutega, mis on rohutanud t66- ja
eraelu tasakaalu keerukat seotust nii tookorralduslike kui ka isiklike aspektidega (Boamah Laschinger,
2016; Haar jt, 2018; Louly ja Mathew, 2024; Sachau jt, 2012; Seong, 2016; Steiber, 2009; Wayne |t,
2006).
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Analiitisi pohjal selgus, et kdige olulisemaks t66- ja eraelu tasakaalu negatiivselt mdjutavaks teguriks
on labipdlemine. See tulemus vastab varasematele uuringutele, kus ldbipdlemist on seostatud t66- ja
eraelu konfliktiga, suurenenud stressitaseme ning rahulolematuse kasvuga (Boamah ja Laschinger,
2016; Maslach ja Leiter, 2016). Samuti kinnitasid tulemused t66 pingelisuse mdju tasakaalule, mis
viitab tookoormuse ja stressi juhtimise olulisusele — seda on kirjeldatud ka militaarvaldkonna
uuringutes, kus rohutakse ahne institutsiooni mojule t66- ja pereelu konfliktis (Segal, 1986; Vuga ja
Juvan, 2013).

Teisalt ilmnes, et t66- ja eraelu tasakaalu parandavad todtajate tajutud organisatsiooni toetus ning
spetsiifilised praktikad t66- ja eraelu ithitamise soodustamiseks. See toetab eelkdige Eisenbergeri jt
(1986) sotsiaalse toetuse teooriat, mille kohaselt tajutud organisatsiooniline toetus ning
peresdbralikud toomeetmed suurendavad tootajate rahulolu ja vihendavad t66- ja eraelu konflikti.
Eriti militaarkontekstis, kus todga seotud ndudmised on kdrged ning rolli mingib taaskord ahne
institutsiooni temaatika, voib tooviliste kohustuste moistmine ja toetamine olla votmetdhtsusega
tegevvielaste tildise heaolu tagamisel. Kinnitus R60si (2016) magistritoole, kus vihene toetus t66- ja

eraelu tasakaalule oli iiks tegevteenistusest lahkumise pdhjuseid.

Lisaks sellele nditas analiiiis, et parem todalane sobivus soodustab t66- ja eraelu tasakaalu. See on
kooskolas Kristofi (1996) uurimusega, mille kohaselt isiku ja organisatsiooni ning todiilesannete

vadrtuste ning ootuste kattuvus aitab vahendada t66- ja eraelu konflikti.

Organisatsioonilise plihendumuse mdju osutus aga keerulisemaks. Kuigi piihendumust peetakse
sageli positiivseks, viitasid tulemused voimalusele, et viga pithendunud to6tajad voivad tookohustusi
eraelule eelistada, mis vdib tasakaalu hoopis halvendada. Greenhaus ja Beutell (1985) markisid, et
tooalasele rollile korge pithendumus voib tdhendada, et inimene pithendab todle rohkem aega ja

ressursse, mistottu jddb vihem vdimalusi pereeluks ning suureneb rollikonflikt.

Ka taustatunnused mdjutasid tasakaalu hinnanguid - nditeks olid alaealiste lastega tegevvéelased
kriitilisemad oma t66- ja eraelu tasakaalu hinnangu suhtes ja tajusid tasakaalu halvemini. See on
kooskolas Segali (1986) ning Vuga ja Juvani (2013) tdhelepanekutega, mille jargi eriti

militaarkontekstis tekib peredega inimestel suurem t66-pere konflikt. Samuti tulid vilja erinevused
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tiksuste vahel, mis kinnitab, et ka struktuursed tegurid ja tookorralduslikud erinevused mojutavad

tasakaalu. Seda analiiiisiti edasi ka pohjalikumalt ning jéreldused on esitatud jargmises alapeatiikis.

Kokkuvotvalt kinnitavad t66 tulemused, et t66- ja eraelu tasakaalu tunnetus on mitmeteguriline
ndhtus, mille kujundamisse annavad panuse nii individuaalsed, organisatsioonilised kui ka

toospetsiifilised tegurid.

5.3. Organisatsioonikultuuri ning t66- ja eraelu tasakaalu erinemine struktuursete

tegurite 10ikes

Analiiiis tegevvielaste hinnangute pohjal néitas, et kuigi organisatsioonikultuuri tajutakse kaitsevées
laiemalt sarnaselt, esineb oluline varieeruvus iiksuste, auastmete ja teenistusstaazi 15ikes. See kinnitab
varasemat teaduskirjandust, mille kohaselt ei eksisteeri organisatsioonides homogeenne kultuur, vaid
pigem mitmekesised sisemised subkultuurid, mis vdivad eksisteerida paralleelselt voi olla omavahel
isegi vastuolus (Cameron ja Quinn 2011; Meyerson ja Martin, 1987; Trice ja Morand, 1991, viidatud
Dunger, 2024 kaudu).

Kdige silmapaistvamad erinevused ilmnesid iiksuste vahel, kus hinnangud erinesid oluliselt
organisatsioonilisele plihendumusele, t66- ja eraelu tasakaalule, t60 pingelisusele, t66ga rahulolule
ning tddalasele ja sotsiaalsele kuuluvusele. Néiteks andsid iiksuse 12 tegevvéelased mitmele
positiivsele organisatsioonikultuuri tunnusele madalamaid hinnanguid ning hindasid kdrgemalt t66
pingelisust ja ldbipdlemist, mis voib viidata juhtimisstiili voi tookorralduse probleemidele.
Vastupidiselt sellele iseloomustas tiksust 8 kdrgem tajutud organisatsiooniline toetus ja
kuuluvustunne, mis viitab voimalikule tugevamale meeskonnavaimule ja toetavale sisekultuurile.
Uksus 14 paistis silma madalama tddrahulolu ja kdrgema lidbipdlemise tasemega, viidates taas
probleemidele iiksuse siseselt. Uksuste varieeruvust kinnitas ka klasteranaliiiis, kus eristus neli
klastrit: korge rahulolu ning hea t66- ja eraelu tasakaaluga, kuid korge pingelisusega; madala rahul-
ja heaoluga, kdrge pinge ning halva t66- ja eraelu tasakaaluga; véga hea t60- ja eraelu tasakaaluga,
madala ldbipdlemise ja t60 pingelisusega ning keskmise rahuloluga; hea organisatsioonilise

sidususega, kuid korge pinge ja halvema tasakaaluga. Klastrite eristumine aitab tuvastada, millistes
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tiksustes millistele teguritele keskenduda tuleks. Niiteks madala rahulolu ja suure pingega klastrites
vOib olla suurem lébipdlemise ja lahkumise risk, samas kui hea sidususega, kuid pingelistes iiksustes
voib vaja olla tasakaalustada tookoormust kolleegide vahel. See toob esile vajaduse mitte késitleda
organisatsioonikultuuri iihtse tervikuna, vaid juhtida ja toetada tOotajaid sihipdrasemalt ldhtuvalt

nende kuuluvusest erinevatesse klastritesse ehk tiksustesse.

Auastmete 10ikes ilmnes muster, et kdrgema auastmega tegevvielased — eelkdige vanemohvitserid ja
korgemad — hindasid t60ga rahulolu ja organisatsioonilist pithendumust kdrgemalt kui madalama
auastmega tegevvielased. See kinnitab varasemaid tulemusi, kus korgem ametipositsioon tdhendab
ka positiivsemat taju organisatsioonikultuurile (Dunger, 2024; Patterson jt, 2004). Samas oli
korgemate auastmetega seotud ka korgem t66 pingelisuse taju ja kdorgem keskmine védrtus t60- ja
eraelu tasakaalu tunnusele, mis tdhendab halvemat tasakaalu. See voib olla tingitud juhtimistasandil

esinevatest rollikonfliktidest ning kdrgemast vastutuse tasemest.

Teenistusstaaz oli korrelatsioonis auastmega, seega ilmnes ka selle puhul, et pikem teenistusaeg oli
tildjuhul seotud korgemate hinnangutega t6dga rahulolule, organisatsioonilisele pithendumusele ja
t00- ja eraelu tasakaalule ja need tegevvielased on to6ga rohkem rahul ja plihendunumad, aga tajuvad
ka halvemat tasakaalu t66- ja eraelu vahel. Samas olid 11-20 aastat teeninud tegevvéelastel
madalamad hinnangud vahetu iilemaga rahulolule ja t66- ja eraelu tasakaalule, vorreldes teiste staazi
gruppidega. Varasemalt oli O’Reilly jt (1991) leidnud, et toOstaaz on seotud organisatsiooni
suhestumisega ning Lok ja Crawford (1999) vastupidiselt vilistanud seose teenistusstaazi ja
organisatsioonikultuuri vahel. Antud uurimuse tulemusena saab kinnitada seost teenistusstaaZi ja
organisatsioonilise plihendumuse, t60sobivuse, organisatsiooni toetuse, rahulolu vahetu {ilemaga,

té0ga rahulolu, to66- ja eraelu tasakaalu, t66 pingelisuse, 1dbipdlemise ja sotsiaalse kuuluvuse vahel.

Leitud tulemused rohutavad seda, et organisatsioonikultuur Kaitsevées ei ole homogeenne néhtus,
vaid on mojutatud struktuursetest teguritest ja koosneb subkultuuridest. Nende erinevuste
teadvustamine on oluline nii organisatsiooni juhtimisel kui ka td6tajate toetamisel, sest see voimaldab
sihtida tugimeetmeid ja arendustegevusi eelkodige iiksuste 10ikes, kuid ka auastmetele, kus neid enim

vajatakse.
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KOKKUVOTE

Kéesoleva magistritod eesmargiks oli vilja selgitada, kuidas on Kaitsevde kui organisatsiooni
eriparast tulenevad struktuursed ja kultuurilised tegurid seotud tegevvéelaste t60- ja eraelu
tihitamisega. Selle jaoks analiilisiti organisatsioonikultuurilisi koondtunnuseid, nende seoseid t66- ja
eraeluga ning nende erinevusi struktuursete tegurite 106ikes. Empiirilise analiiiisi aluseks olid
tegevvielaste vastused 2024. aasta uuringust “Inimvara sdilitamine kaitsejoududes”.
Andmeanaliiisiks kasutati kirjeldavat statistikat, klasteranaliilisi, dispersioonanaliilisi ning

regressioonanaliiiisi.

Tulemustest selgus, et tegevvielased hindavad mdddukalt voi korgemalt organisatsioonilist sobivust
ehk véirtuselist kooskola Kaitsevidega, todalast sobivust, tooga rahulolu, organisatsioonilist
piihendumust ja rahulolu vahetu iilemaga. Madalama hinnanguga on organisatsiooni poolne iildine
toetus ning eriti toetus t66- ja eraelu ihitamisele. Korged néitajad ilmnesid ka ldbipdlemise ja
toopingelisuse puhul, mis viitavad negatiivsetele tookoormust ja stressi peegeldavatele teguritele.

T606- ja eraclu tasakaalu hinnati moddukaks.

Regressioonanaliiiisi tulemusena selgus, et t00- ja eraelu tasakaalul on kdige tugevam negatiivne seos
ldbipdlemise ja t60 pingelisusega. Positiivne seos on todga rahulolu, organisatsiooni toe ja t6o
sobivusega. Samuti on t66- ja eraelu tasakaalul seos abielustaatusega, laste olemasolu ning Kaitsevie
iiksusega. Viimast kinnitas ka klasteranaliiiis, millest selgusid neli erinevad klastrit, mis kdik erinevad
iiksteisest organisatsioonikultuurilistele teguritele antud keskmiste hinnangute poolest. Taolised

subkultuurid ilmnesid ka auastmete ja teenistusstaazi 15ikes.

Analiitisitavas andmestikus oli vdga madal naiste osakaal, mistottu nad analiilisist vdlja jdeti.
Arvestades aga, et perekondlik rollikonflikt on sageli just naiste puhul teravam ning naiste huvi
ajateenistuse vastu kasvab, oleks vajalik tulevikus antud teemat edasi kédsitleda soospetsiifiliselt.
Samuti on huvitav teema edasiarendus antud t60s késitletud tegurite vastastikune Seo0s
struktuurvdrrandite abil, nditeks kuidas mojutab t66- ja eraelu tasakaal 1dabipdlemist voi milline on

seos organisatsioonilisel pithendumusel teiste teguritega.
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SUMMARY

Structural and Organizational-Cultural Factors Influencing Work-L.ife Balance among Active-
Duty Personnel in the Estonian Defence Forces

The aim of this master's thesis was to identify how structural and cultural factors, stemming from the
specific characteristics of the Estonian Defence Forces as an organization, are related to the work-life
balance of active-duty personnel. To this end, composite indicators of organizational culture were
analyzed, including their associations with work and private life, as well as their differences across
structural variables. The empirical analysis was based on responses from active-duty personnel to the
2024 survey “Retention of Human Resources in the Defence Forces.” Descriptive statistics, cluster

analysis, analysis of variance (ANOVA), and regression analysis were employed.

The results revealed that active-duty personnel rated moderately to highly their organizational fit (i.e.,
value alignment with the Defence Forces), job fit, job satisfaction, organizational commitment, and
satisfaction with their immediate supervisor. Lower ratings were given to overall organizational
support, particularly support for work-life balance. High levels were also observed for burnout and
job strain, indicating negative aspects related to workload and stress. Work-life balance was evaluated

at a moderate level.

Regression analysis showed that work-life balance has the strongest negative association with burnout
and job strain. Positive associations were found with job satisfaction, organizational support, and job
fit. Work-life balance was also related to marital status, parental status, and the unit of service within
the Defence Forces. This was further supported by cluster analysis, which identified four distinct
clusters differing in average ratings given to organizational culture indicators. Such subcultures also

emerged based on military rank and length of service.

Due to the very low proportion of women in the dataset, they were excluded from the analysis.
However, given that family role conflict tends to be more pronounced among women and that female
interest in conscription is growing, future studies should address this topic from a gender-specific

perspective. Furthermore, future research could explore the interplay between the examined factors,
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for example, how work-life balance affects burnout, or what connections exist between organizational

commitment and other variables.
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LISA 1. Koondtunnuste loomist kirjeldavad néitajad
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vaartuste ja
organisatsioonikultuuriga.
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vastavad TUldiselt Kaitsevde poolt
ndutavale.

Ma oleksin rahul, kui saaksin
tootada oma  karjddri  lopuni
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Ma tunnen, et Kaitsevde probleemid
oleksid justkui minu probleemid.

Mul el ole Kaitseviega
emotsionaalset sidet.
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tihtekuuluvustunnet.
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LISA 3. Tukey ja Dunni jéreltestide tulemused

Tunnus

Organisatsiooni

sobivus

Organisatsiooni
line

ptiihendumus

Organisatsiooni
line

plihendumus

Organisatsiooni
line

pithendumus

Organisatsiooni
line

ptiihendumus

75

Alamtun

nus

uksus

uksus

uksus

uksus

auaste

Vaordl

us

12-4

4-1

5-1

12-1

Keskmiste

erinevus

-0.256

-0.455

-0.516

-0.423

0.454

Usaldusvahe

miku alumine

piir

-0.508

-0.815

-0.988

-0.757

0.129

Usaldusvahe

miku tlemine

piir

-0.003

-0.096

-0.044

-0.088

0.779

p-vaartus

(p ad))

0.045

0.002

0.019

0.002

0.001



Organisatsiooni
line

ptiihendumus

Organisatsiooni
line

piihendumus

Organisatsiooni
line

ptiihendumus

Organisatsiooni
line

piihendumus

Organisatsiooni
line

pithendumus

Organisatsiooni
line

ptiihendumus

76

auaste

auaste

auaste

auaste

auaste

auaste

3-1

4-1

5-1

3-2

0.710
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12-4
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4-1

0.538

0.365

0.227

0.366

0.318

0.385

0.303

0.189

0.205

0.380

0.230

0.308

0.084

0.061

0.138

0.003

0.092

0.081

0.0407

0.013

0.189
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Lébipdlemine  teenistus  3-2 0.175 0.020 0.330 0.018

aeg

Lébipolemine  teenistus 5-3 -0.221 -0.370 -0.072 0.001
aeg

Lébipdlemine  teenistus 5-4 -0.140 -0.273 -0.007 0.034
aeg

Todalane uksus 8-3 0.550 0.018 1.081 0.035

kuuluvus

Sotsiaalne uiksus 12-4 0.023

kuuluvus

Mdrkused: Auaste 1 - sodur, 2 - nooremallohvitser, 3 - vanemallohvitser, 4 - nooremohvitser, 5 -
vanemohvitser voi korgem, 6 - ei Soovi vastata. Teenistusaeg 1 - vdhem kui 2 aastat, 2 - 2-5 aastat, 3
- 6-10 aastat, 4 - 11-20 aastat, 5 - rohkem kui 20 aastat
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